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Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor dasar yang dapat mempengaruhi 

pengambilan kebijakan dalam pengembangan sumber daya manusia. Teori 

Kepemimpinan Islam menunjukkan bahwa kualitas kepemimpinan Islam secara positif 

dapat mempengaruhi sikap pengikut dan membawa tingkat kepuasan, motivasi, kinerja, 

energi positif, dan loyalitas organisasi yang lebih tinggi. Kecerdasan emosional  juga 

sangat  mempengaruhi kesuksesan pemimpin begitu menurut pandangan. Budaya kerja 

biasanya berawal dari seorang pemimpin yang mempunyai visi dan misi tertentu dalam 

organisasinya, yang kemudian disebarkan ke bawahannya. Penelitian ini menggunakan 

metode kualitatif dengan tingkat eksplanasi, asosiatif, dan korelasional dengan 

pendekatan metode survey. Penelitian ini menggunakan responden ASN di Sekretariat 

Daerah Kabupaten Boyolali. Total ASN yang ada adalah 112 yang terbagi kedalam 9 

bagian yaitu bagian tata pemerintahan, bagian kesejahteraan rakyat, bagian hukum, 

bagian pembangunan, bagian pengadaan barang jasa, bagian perekonomian dan SDA, 

bagian organisasi, bagian tata usaha, bagian keuangan dan bagian protokol komunikasi 

pimpinan. Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Sensuse 

Sampling. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan Islami 

berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja ASN, Budaya kerja sebagai variabel 

moderator juga terbukti berhasil memperkuat pengaruh Gaya Kepemimpinan Islami 

terhadap secara signifikan terhadap Kinerja ASN, Kecerdasan Emosional juga 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja ASN, sementara Budaya Kerja sebagai variabel 

moderator juga terbukti memperkuat pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja 

ASN. 

 
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Islami, peningkatan kinerja ASN, Budaya 

Organisasi, Peningkatan Kecerdasan Emosional.  
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Leadership style is one of the basic factors that can influence policy making in human 

resource development. Islamic Leadership Theory suggests that Islamic leadership qualities 

can positively influence followers' attitudes and lead to higher levels of satisfaction, 

motivation, performance, positive energy, and organibudaya kerjaational loyalty. 

Emotional intelligence also greatly influences the success of the leader according to this 

view. Work culture usually starts from a leader who has a certain vision and mission in his 

organibudaya kerjaation, which is then disseminated to his subordinates. This study uses a 

qualitative method with the level of explanation, associative, and correlational with a 

survey method approach. This study used ASN respondents at the Regional Secretariat of 

Boyolali Regency. The total existing ASN is 112 which is divided into 9 sections, namely 

the governance section, the people's welfare section, the legal section, the development 

section, the procurement section for goods and services, the economy and natural resources 

section, the organibudaya kerjaation section, the administration section, the finance section 

and the leadership communication protocol section. . The data collection used in this 

research is sensus sampling. The results of this study indicate that Islamic Leadership Style 

has a significant effect on ASN Performance, Work culture as a moderator variable has 

also proven to be successful in strengthening the influence of Islamic Leadership Style 

significantly on ASN Performance (Y), Emotional Intelligence also has a significant effect 

on ASN Performance (Y), while Work Culture as a moderating variable is also proven to 

strengthen the influence of Emotional Intelligence on ASN Performance (Y). 

 

 
 

Keywords: Islamic Leadership Style, ASN Performance Improvement, Organibudaya 

kerjaational Culture, Emotional Intelligence Improvement 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

I.1 Latar Belakang 

 
Sumber daya manusia (human resources) maupunnnsumber daya potensi alam 

(natur potential resources) merupakannaset pokok yang menentukan keberhasilan 

pembangunan suatu daerah. Adanpendapat dari kedua sumber daya tersebut yang sangat 

penting adalah sumber dayanmanusia, karena sumber daya manusia yang akan 

mengelola sumber daya-sumberndaya lainnya. Sumber daya manusiandengan demikian 

merupakan aset yangnsangat berharga bagi suatu organisasi. Manajemennsumber daya 

manusia merupakannpilar yang memiliki fungsi utama baginorganisasi pemerintahan, 

dalam mendukung pola penentuannstrategi dan kebijakan secara terpadu. Keputusan-

keputusannsumber daya manusia yangnsehat dan baik, perlu didukungnoleh kualitas 

pelaksanaan manajemennsumber daya manusia di dalam organisasi tersebut. 

Sebagaimana dijelaskan oleh Dessler (2016) apabilansumber daya manusia itu 

diperhatikan secara tepatndengan menghargai bakat-bakat, nmengembangkan 

kemampuan dan menggunakannyansecara tepat pasti organisasi akannmenjadi dinamis 

dan berkembangndengan pesat. Berkaitan dengan hal ini, kebijakannpengelolaan 

sumber daya manusiankhususnya pada upaya peningkatannkinerja, haruslah bertitik 

tolak padanpemahaman tentang faktor-faktor yangnmempengaruhi kinerja dan, yang 

selanjutnyanakan dijadikan dasar pengambilan kebijakannpengembangan sumber daya 

manusia. 

Peningkatan sumber daya manusia terhadapnpengembangan manajemen 

organisasi merupakan syarat utamandalam era globalisasi untuk mampu bersaing dan 

mandiri. Sejalanndengan itu konteks pembangunan pemerintahanndi masa yang akan 

datang adalah mempersiapkannAparatur Sipil Negara (ASN) yang profesional, mampu 

bersaing dannmengantisipasi perkembangan dunia yang pesatndi berbagai aspek 

kehidupan sehingga mampu meningkatkannmutu pelayanan serta kinerja yang tinggi. 
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Gaya kepemimpinan merupakan salah satunfaktor dasar yang dapat 

mempengaruhi pengambilan kebijakanndalam pengembangan sumber daya manusia. 

Hughes dan Richard L (2012) kepemimpinan merupakannsuatu proses mempengaruhi 

kelompok yang terorganisasi untuknmencapai tujuannya. Dalam usaha mempengaruhi 

kelompok bukanlah suatu prosesnyang instan melainkan membutuhkan proses yang 

panjang, menyangkutnsuatu yang dihasilkan dari interaksinantara pemimpin dan 

pengikut sertansituasi dimana mereka berada.  

Penerapan kepemimpinan dengan dasar keislamanndiperlukan dalam suatu 

organisasi, agarnpara pemimpin organisasi dapat menjalankanntugas yang diembannya 

dengannbaik, selalu memberikan motivasi spiritualitasnpada bawahannya sehingga 

tujuan keberhasilan tidaknhanya didasarkan pada materi, tetapinjuga memperhatikan 

aspeknreligiusitas. 

Menurut Moedjiono (2015) kepemimpinan dalamnislam adalah seorang 

pemimpin yang menjalankan fungsi–fungsinmanusia sebagai khalifah dinmuka bumi 

dan harus berdasarkannAl-Quran dan Hadits. Dalam perspektif Islam, 

kepemimpinannadalah kepercayaan atau amanahnyang melibatkan kontrak psikologis 

antaranpemimpin dan pengikutnya melakukannperbuatan baik. 

Kepemimpinan yang berdasar Al Qur'annmerupakan suatu hal yangnsangat 

mendasar, untuk mengelolanhubungan sesama manusia maupunnalam  lingkungannya. 

Tipe leadership yang dikemukakannAl Qur'an bukan semata-matanhanya mengenai 

urusan ukhrawi, akan tetapinberkaitan pula dengan urusannduniawi, seperti 

perdagangannperindustrian, perniagaan, pemerintah, norganisasi sampai terhadap 

kelompok bahkan lebih jauhnlagi yaitu terhadap diri sendiri ataunmemanage diri. 
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 Asas-asas Al-Quran yang memberikanndasar dalam konsep kepemimpinan 

antaranlain beriman, nbertaqwa, nasasnkeseimbanganndan keadilannserta 

musyawarah. TeorinKepemimpinannIslamnmenunjukkannbahwankualitasnkepemimpi

nan Islam secara positif dapatnmempengaruhi sikap pengikut dannmembawa tingkat 

kepuasan, motivasi, nkinerja, energi positif, dan loyalitasnorganisasi yang lebih tinggi 

(Aabed, 2005). Penelitian Sukwandi dan Yonathan (2014) juga menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan islamnberpengaruh negatif dannsignifikan terhadap kinerja 

karyawan. Meskipun kepemimpinannIslam penting dalam perbaikannorganisasi, 

namunnkualitasnkepemimpinannIslamnyangndipraktikkannolehnparanpemimpinnyan

masih memiliki beberapa kekurangannbaik secara teori maupun praktiknsumber daya 

manusia umat Islam (Ather &nSobhani, 2007). Seperti yang diungkapkan Aboyassin 

dan Abood (2013) yang menyatakan bahwankepemimpinan islam yang tidaknefektif 

berdampak terhadap kinerja individu dannperusahaan. 

Kecerdasan  emosional  juga sangat nmempengaruhi kesuksesan pemimpin 

begitu menurutnpandangan Pastor (2014). Seorang pemimpin harusnmampu 

berinteraksi dan saling mendukung dengannindividu lain untuk menghindari terjadinya 

ketimpangan kinerjanorganisasi. Begitu  ada  yang  terlibatninteraksi sosial, kesadaran 

emosional dannregulasi emosi menjadinfaktor  penting  yang nmempengaruhi 

kualitas  interaksi.  

Konsep kecerdasannemosi menurut Goleman, Boyatbudaya kerjais and McKee 

(2002) berarti memiliki kesadaranndiri untuk mengelola emosi yangnmelibatkan 

motivasi demi mencapaintujuan. Seorang yang memilikinkecerdasan intelektual tidak 

berarti bahwa pula cerdasnsecara emosi.  
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Kecerdasan emosional seorang karyawan/pegawainmerupakan faktor penentu 

keberhasilannkinerja, selain pengendaliannemosi, karyawan juga dituntutnuntuk 

memahami orang lain. Namun penelitian Francis (2010) menjelaskan bahwa 

kecerdasan emosionalnlebih banyak berhubungan dengannkepribadian dan mood 

(suasana hati), sedangkan caranterbaik untuk meningkatkan kinerjanpara pekerja 

adalah dengan kemampuannanalisis dan kemampuan kognitif dalam hal ini adalah 

kecerdasannintelektualnya. 

Budaya kerja biasanya berawal dari seorangnpemimpin yang mempunyai visi 

dan misi tertentu dalamnorganisasinya, yang kemudian disebarkan kenbawahannya. 

Lalu sang pemimpin memberikanncontoh yang nantinya akanndiikuti oleh 

bawahannya. Begitulahnterus-menerus, sampai pada akhirnyanmenjadi sebuah 

kebiasaan yang disebut dengannbudaya. Budaya inilahnyang nantinya berlaku baik 

bagi pemimpinnmaupun bawahannya. 

Menurut Shodikin (2018)  budaya kerjanadalah sistem nilai, persepsi, perilaku, 

dan keyakinannyang dianut setiap individu maupun kelompoknpegawai karyawan 

mengenai makna kerja dannrefleksinya dalam kegiatan guna mencapainsuatu tujuan. 

Budaya kerja sangat berpengaruh dalamnmeningkatkan kualitas perubahan 

keberlanjutan perusahaan terutamanpada peningkatan produktivitasnya.  

Setiap organisasi mempunyainbudaya organisasi yang berbeda, namunnmemiliki 

tujuan yang sama yaitu meningkatkannproduktivitasnya. Identitas dari masing-masing 

organisasi tertuangndalam visi misi yang membedakan organisasinsatu dengan yang 

lain, yang didalamnyanterdapat budaya kerja. Oleh karena itu, nbudaya kerja 

sesungguhnya merupakan turunan darinbudaya organisasi.  
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Banyak yang telah menelitintentang budaya kerja, nsalah satunya yang 

diungkapkan Shodikin (2018) bahwa  kinerjantenaga kependidikan di Universitas 

Islam Negeri Walisongo Semarangnpaling kuat dipengaruhi oleh budaya kerja, hal ini 

tercermin dari budayankerja yang selalu mencermati waktu, nal-mujahadah (kerja 

keras dan selalu optimal), al-ihsan (melakukan yangnterbaik atau lebih baik lagi) dan 

memiliki sifatnal-itqon (kemantapan diri). Hasilnpenelitian yang relevan dilakukan 

olehnHakim (2015), dan Alia, dkk. (2015), menunjukkannbahwa budaya kerja 

berpengaruhnterhadap kinerja pegawai. Namunnhasil penelitian yang dilakukannoleh 

Artina dkk. (2014), menyatakanndalam hasil penelitiannya bahwanbudaya kerja tidak 

memiliki artinpenting, yakni dalam kategorinlemah dan medium. Secara umum hal ini 

terjadinkarena belum optimalnya aspeknadaptabilitas dan konsistensi dalam bekerja. 

Pengertian kinerja diberi batasannoleh Ghiselli dan Brown (2004) sebagai 

kesuksesan seseorangndi dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerjanadalah hasil 

yang dicapai seseorangnmenurut aturan yang berlaku untuknpekerjaan yang 

bersangkutan. Kinerja mengacunpada prestasi karyawan yangndiukur berdasarkan 

standar atau kriterianyang ditetapkan suatu organisasi.  

Alharty dan Nurabudaya kerjamallail (2020) mengemukakan pula bahwa kinerja 

pegawainmerupakan tolak ukur hasil yang diperolehnpegawai terhadap pekerjaan yang 

dilakukannya, dapatnberwujud, dilihat, dihitungnjumlahnya, akan tetapi 

dalamnbanyak hal hasil olah pikiran danntenaga tidak dapat dihitung danndilihat, 

seperti ide-ide pemecahannsuatu persoalan, inovasi baru suatunproduk barang atau 

jasa, bisa juga merupakannpenemuan atas prosedur kerja yangnlebih efisien. Setiap 

organisasi akan selalu berusahanuntuk meningkatkan kinerja pegawaindengan harapan 

apa yang menjadi tujuannorganisasi akan tercapai  
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Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali saat ini dipimpin oleh Drs. H. 

Masruri. Beliau juga merupakan ketua Nahdlatul Ulama Kabupaten Boyolali. Gaya 

kepemimpinan beliau selaku Sekretaris Daerah ditambahkan pula dengan sentuhan 

nilai-nilai islami. Hal tersebut terlihat ketika menjadi komandan dalam apel pagi, 

beliau menyisipkan nasehat-nasehat islam untuk dapat diterapkan dalam bekerja. 

Selain itu, beliau juga menginisiasi untuk dilaksanakannya kegiatan sholat dbudaya 

kerjauhur berjamaah yang dilanjutkan dengan tausiah. Dalam pengambilan keputusan 

yang beliau lakukan terlihat sangat berhati-hati dan sesuai dengan ajaran islam. 

Selama tiga tahun beliau menjabat sebagai Sekretaris Daerah dan menerapkan 

sentuhan unsur islami, dapat terlihat perbedaan terhadap jumlah pegawai yang on time 

dalam mengikuti shalat jamaah. Namun kesadaran dalam menjalankan kewajiban 

mereka sebagai ASN ketika apel pagi masih sedikit kurang. Seperti yang terjadi pada 

Senin, 16 Agustus 2021, Bapak Sekretaris Daerah mengumpulkan setengah dari 

jumlah pegawai yang tidak mengikuti apel pagi dan memberikan arahan serta teguran. 

Beberapa pegawai beranggapan bahwa yang membuat mereka menyadari untuk 

meningkatkan kinerja bukanlah kepemimpinan islami yang dicanangkan oleh 

Sekretaris Daerah melainkan emosional intelijen yang ada di dalam masing-masing 

individu serta aturan baku yang sudah mengikat. Serta beranggapan bahwa pemimpin 

hanyalah seorang perantara dan bukanlah faktor penentu utama.   

Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali terdiri dari 9 bagian yang masing-masing 

memiliki intensitas kedekatan berbeda dengan Bapak Sekretaris Daerah. Misalnya 

Bagian Kesejahteraan Rakyat, tupoksi dalam bagian tersebut lebih mengarah kepada 

kegiatan sosial kemasyarakatan, pembangunan masjid, penyaluran bantuan, dan lain 

sebagainya.  
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Bagi pegawai yang bekerja di bagian tersebut beranggapan bahwa memiliki 

pemimpin yang nilai religiusnya tinggi mampu membantu meningkatkan kinerja 

mereka. Kesenjangan antara teori hubungan antara gaya kepemimpinan islami dan 

kecerdasan emosional dengan kinerja dengan temuan hasil penelitian (teori gap) dan 

kesenjangan antara temuan hasil penelitian (riset gap) telah menimbulkan rasa ingin 

tahu untuk mengkaji lebih mendalam hubungan kedua variabel yaitu pengaruh antara 

kepemimpinan islami dan kecerdasan emosional terhadap kinerja dengan 

menambahkan aspek budaya kerja sebagai variabel intervening dengan harapan lebih 

mempertajam dan memperjelas korelasi antar variabel. 

Berdasarkan paparan di atas, maka tertarik untuk meneliti pengaruh 

kepemimpinan islami dan kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai dengan 

budaya kerja sebagai variabel intervening, sehingga judul yang diusulkan adalah yaitu: 

PENINGKATAN KECERDASAN EMOSIONAL TERHADAP KINERJA ASN 

PADA KANTOR SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BOYOLALI 
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1.2. Rumusan masalah 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas serta fenomena yang 

terjadi, permasalahan dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan islami terhadap kinerja ASN di 

Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali? 

2. Bagaimana pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja ASN di 

Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali? 

3. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan islami dan kecerdasan emosional 

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali dengan 

dimoderasi oleh Budaya Kerja? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk : 

1. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris pengaruh gaya 

kepemimpinan islami terhadap kinerja ASN Kantor Sekretariat Daerah 

Kabupaten Boyolali. 

2. Mengetahui, menguji dan menganalisis secara empiris pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap kinerja ASN Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 

Boyolali. 

3. Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan islami dan kecerdasan emosional 

dengan dimoderasi oleh budaya kerja terhadap kinerja ASN di Kantor 

Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

 
Hasil yang diharapakan oleh penulis dalam penelitian ini adalah dapat 

memberikan manfaat yang bersifat teoritis dan praktis. 

a. Manfaat Teoritis 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dipakai sebagai referensi penelitian lebih 

lanjut di bidang sumber daya manusia, khususnya kinerja pegawai di lingkungan 

Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali. Selain itu juga dapat menambah 

wawasan tentang bagaimana pengaruh antara kepemimpinan islami, kecerdasan 

emosional dan kinerja pegawai dengan dimediasi oleh budaya kerja. 

 

b. Manfaat Praktis 

 

Bagi Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali, hasil penelitian ini 

diharapkan sebagai bahan pertimbangan dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 

melalui aspek Kepemimpinan Islami dan Kecerdasan Emosional dengan budaya 

kerja sebagai variabel mediasinya. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia 

 
a. Pengertian Kinerja 

Konsep tentang kinerja diungkapkan oleh Kamars (2002) menyatakan bahwa 

kinerja pegawai (prestasi kerja) nadalah  hasil kerja secara kualitas dannkuantitas 

yang dicapai oleh seseorang pegawaindalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yangndiberikan kepadanya.  

Menurut Meer et all (2003) kinerja merupakanngambaran prestasi yang dicapai 

organisasi dalamnkegiatan operasionalnya baik menyangkutnaspek keuangan, 

teknologi maupun aspek sumberdayanmanusianya. Sedangkan Robbing  (2011) 

menyebutkan kinerja, ataunperformance adalah hasil kerja yangndapat dicapai oleh 

seorang atau sekelompoknorang dalam suatu organisasi, sesuaindengan tanggung 

jawab dan wewenangnmasing-masing dalam upaya mencapaintujuan organisasi. 

 Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 

tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil yang di dalamnya menjelaskan 

bahwa penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil dilakukannberdasarkan prinsip 

objektif, terukur, akuntabel, partisipatifndan transparan. Berdasarkannbeberapa teori 

dan pendapat di atas, maka dapatndiambil kesimpulan bahwa kinerja merupakan 

catatan keberhasilan dari suatu pekerjaan atau tugas yangntelah dicapai seseorang 

melalui pengevaluasian atau menilainkinerja pegawai yang dilakukan organisasi 

selama periode tertentu dan kinerjanmerupakan hasil yang bersifat kualitatif dan 

kuantitatif.  
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Dari beberapa pengertian kinerja menurut para ahli di atas, dapatndisimpulkan 

bahwa definisi kinerja dapat diartikannsebagai hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas baik menyangkut aspeknkeuangan, teknologi maupun aspeknsumberdaya 

manusianya sesuai denganntanggung jawab dan wewenang masing-masingndalam 

upaya mencapai tujuannorganisasi yang telah dicapai seseorangnmelalui 

pengevaluasian atau menilainkinerja pegawai yang dilakukannorganisasi selama 

periode tertentu.  

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Hasibuan (2016) faktor-faktor pembentuk kinerjanadalah sebagai 

berikut: 

1. Kesetiaan, Kesetiaan dalam hal ininmenyangkut loyalitas pegawai terhadap 

pekerjaannya, jabatannyandan organisasi. 

2. Kedisiplinan, Kedisiplinannterkait dengan upaya mematuhinperaturan-

peraturan yang ada dannmelakukan pekerjaan sesuaindengan instruksi yang 

diberikan. 

3. Kejujuran, Kejujurannberhubungan dengan pelaksanaanntugas-tugas, 

mematuhi perjanjiannbaik bagi sendiri maupun terhadapnorang lain. 

4. Budaya organisasi, Budaya kesediaannpegawai misalnya untuk berpartisipasi 

dannbekerja sama dengan pegawai lainnsecara wajar di dalam maupun 

dinluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaannakan semakin baik. 

5. Kepuasan kerja, Kepuasan kerjanmenunjukkan kualitas atau kuantitasnyang 

dapat dihasilkannpegawai atas pekerjaannya. 

6. Kreativitas, Kemampuannpegawai dalam mengembangkannkreativitasnya 

untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingganpegawai dapat bekerja lebih 

berdaya gunandan berhasil guna. 
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7. Kepemimpinan, Kemampuannuntuk memimpin, mempengaruhi, mempunyai 

pribadi yang kuat, ndihormati, berwibawa dan dapat memotivasinorang lain 

atau bawahannyanuntuk bekerja secara aktif. 

8. Kepribadian, Sikapnperilaku, kesopanan, periang, disukai, memberinkesan 

menyenangkan, memperlihatkannsikap yang baik serta berpenampilan 

simpatikndan wajar. 

9. Komunikasi, Komunikasinyang dilakukan pimpinannterhadap bawahannya. 

c. Indikator Kinerja  

Adapun indikator penilaian kinerjanmenurut PP No.46 Tahunn2011 tentang 

Penilaian PrestasinKerja Pegawai yaitu : 

1. Kuantitas merupakanntarget output yang ditetapkan. 

2. Kualitas merupakannmutu hasil kerja pegawai. 

3. Waktu merupakan waktu yangndibutuhkan pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan atau tugasnya dannefisiensi penggunaan waktu. 

4. Biaya merupakan  biaya yangndibutuhkan menyelesaikannpekerjaan atau 

tugasnya dan efisiensinpenggunaan biaya. 

5. Orientasi Pelayanan merupakan sikapndan perilaku kerja pegawai dalam 

memberikan pelayanannterbaik kepada yang dilayani antaranlain meliputi 

masyarakat, atasan, rekannsekerja, unit kerja terkait, dan atauninstansi lain 

6. Integritas merupakan  kemampuannpegawai untuk bertindak sesuai dengan 

nilai, norma, dan etikandalam organisasi. 

7. Komitmen merupakan kemauan dan kemampuannuntuk menyelaraskan 

sikap dan tindakan pegawainuntuk mewujudkan tujuan organisasindengan 

mengutamakan kepentingan dinasndaripada kepentingan diri sendiri, 

seseorang, dan/ataungolongan. 
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8. Disiplin, kesanggupan pegawai untuknmentaati kewajiban dan menghindari 

larangan yang ditentukanndalam peraturan perundang-undanganndan/atau 

peraturan kedinasan yangnapabila tidak ditaati atau dilanggarndijatuhi 

hukuman disiplin 

9. Kerjasama, merupakan kemauan dan kemampuannpegawai untuk 

bekerjasama dengan rekan sekerja, natasan, bawahan, dalam unit kerjanya 

serta instansi lain dalamnmenyelesaikan suatu tugas danntanggung jawab 

yang ditentukan. 
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1 2.2. Kepemimpinan Islami 

a. Pengertian Kepemimpinan Islami 
 

Menurut Moedjiono dalam Kusumawati (2015) kepemimpinanndalam islam 

adalah seorang pemimpin yang menjalankannfungsi–fungsi manusia sebagai khalifah 

di muka bumi dannharus berdasarkan Al-Quran dan Hadits. Dalam perspektifnIslam, 

kepemimpinan adalah kepercayaannatau amanah yang melibatkan 

kontraknpsikologis antara pemimpin dan pengikutnya melakukannperbuatan baik. 

Kepemimpinan Islam adalah konsep yang tercantumndalam Al-Qur’an dan As-

Sunnah, yang meliputi kehidupan manusiandari pribadi, berdua, keluarga bahkan 

sampai umat manusianatau kelompok. Konsepnini mencakup baik cara-cara 

memimpin maupun dipimpin demi terlaksananya ajaran Islam untuk menjamin 

kehidupan yang lebih baik di dunia dan akhiratnsebagai tujuannya. Harahap (2016). 

Menurut Tanjung (2003) kepemimpinan di dalam Islamnpada hakekatnya adalah 

berkhidmat atau menjadi pelayannumat. Kepemimpinan dalam Islamnharuslah 

seorang tokoh ulama yang benar-benarnbertanggung jawab penuh atasnkemaslahatan 

dan keselamatan umatnya. KepemimpinannIslam adalah suatu prosesnatau 

kemampuan orang lain untuk mengarahkanndan memotivasi tingkah laku orang lain, 

serta ada usaha kerja samansesuai dengan Al-Qur’an dan Haditsnuntuk mencapai 

tujuan yang diinginkan bersama. 

Berdasarkan uraian definisi kepemimpinannislami oleh beberapa ahli diatas 

dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan islaminadalah suatu konsep kepemimpinan 

yang berdasar atas Al-Quranndan Al-Hadist demi terlaksananya ajaran islam dengan 

tanggung jawab penuh atas kemaslahatanndan keselamatan umat. 
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Kepemimpinan dalam Islam dibangunndengan prinsip pertengahan, moderat 

dalam memandangnpersoalan. Tidak memberikan kekuasaannsecara otoriter atau 

kebebasan secara mutlaknsehingga bebas dari nilai. Ia bukan modelndemokrasi yang 

secara mutlak yang secaranmutlak dapat diterapkan sepanjang sejarahndan 

perubahan budaya kerjaamann (Ibrahim dalam Dimyaudin, 2006). 

b. Indikator Kepemimpinan Islam 

Indikator kepemimpinan Islami menurut Mahazan, et al. (2015) sebagai 

berikut: 1) Kepercayaan/Integritas, nmenjalankan amanah yang dipercayakannoleh 

organisasi dengan baik sesuai pedoman yang ditetapkan 2) Orientasi karyawan, 

memberikan saran kepada karyawannuntuk melakukan hal-hal baik 

termasukntentang keagamaan. 3) Muhasabahn (Retrospeksi), menyadari 

bahwansuatu jabatan adalah ujian dari Allah SWT yangnjika tidak dilaksanakan 

dengan adil maka akannmendapat hukuman yang berat. 4) Kesabaran, nmampu 

menahan diri ketika marah untuknmembuat suatu keputusan, keputusan 

barundiambil saat kemarahan telah mereda. 

Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ithrin (2018) terdapat 

pengaruh yang signifikan antara GayanKepemimpinan Islami terhadap Kinerja 

SDM. Dalam hal ininmenjelaskan bahwa seorang pemimpin dapatndikatakan sebagai 

salah satu faktor penentu sukses atauntidaknya suatu organisasi, organisasinyang 

sukses pasti terdapat kinerjankaryawan yang selalu meningkat. Penerapan 

kepemimpinan islami olehnpara pemimpin sudah sesuai dengannkeyakinan 

karyawan dan berjalan dengan baik, dapatndinilai sudah optimal dan kepemimpinan 

yang diterapkan selarasndengan ajaran islam.  
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Seorang pemimpin mempunyai karakternmoral yang kuat sehingga bisa 

mengangkat moral pegawainserta memberikan arahan agar meningkatkannkinerja 

islami seperti dalam penelitiannRezy (2014).  

H1 :  Gaya kepemimpinan islami berpengaruh positif terhadap kinerja ASN  

2.3. Kecerdasan Emosional 

 

a. Pengertian Kecerdasan Emosional 

Menurut Goleman (2011) manusianmemiliki dua kecerdasan yang berlainan 

yaitu kecerdasan rasional dannkecerdasan emosional. Keberhasilan ditentukannoleh 

dua hal tersebut dan kecerdasan emosionalnyang paling berperan. Dalam pernyataan 

tersebut menunjukkan bahwa di dalamnlingkungan kerja, aspek perilakunmanusia 

mengambil peran yang sangat penting. Sikapnperilaku karyawan terhadap pekerjaan 

sangat menentukan keberhasilannsuatu organisasi dalam menjalankannurusannya.  

Pendapat Yadav (2011) tentang kecerdasan emosional merupakannpotensi dari 

dalam diri seseorang untuk bisa merasakan, nmenggunakan, mengomunikasikan, 

mengenal, mengingat dan mendeskripsikannemosi. Sedangkan menurut Salovey 

(2010) Kecerdasan emosi digunakannuntuk menggambarkan sejumlah keterampilan 

yang berhubungan dengannkeakuratan penilaian tentang emosi diri sendirindan 

orang lain, serta kemampuan mengelola perasaannuntuk memotivasi, merencanakan 

dan meraih tujuannkehidupan. 

Kecerdasan emosional adalah dua buah produkndan dua keterampilan utama, 

yaitu keterampilan kesadaran diri dannketerampilan manajemen diri yang termasuk 

dalam kompetensi personalndan yang kedua adalah keterampilan kesadarannsosial 

dan keterampilan manajemen hubungannsosial yang termasuk dalam kompetensi 

sosial.  
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Kompetensi personal lebih terfokusnpada diri sendiri sebagai seorangnindividu, 

sedangkan kompetensi sosial lebihnterfokus pada suatu hubungan kepada orangnlain 

(Bradberry dan Greaver, 2007).  

Menurut Patton (2001), kecerdasannemosional memiliki arti yangnsederhana 

yaitu keterampilan menggunakannemosi secara efektif untuk mencapainsebuah 

tujuan dan mampu membangun hubungannyang baik serta mampu meraih 

kesuksesan di tempatnkerja. Sedangkan menurut Agustiann (2006), kecerdasan 

emosional adalah kemampuannuntuk merasakan kejujuran dalam hatinyang menjadi 

pusat prinsip untuk mampunmemberikan rasa aman, pedoman, kekuatannserta 

kebijaksanaan. 

Berdasarkan uraian dari pengertian kecerdasan emosional oleh beberapa ahli 

diatas dapat disimpulkan bahwankecerdasan emosional adalah potensi yang ada 

didalam diri seseorangndalam menggunakan emosinya secara efektif sehingga 

mampu memberikan rasa aman, pedomannkekuatan serta kebijaksanaan dalam 

menentukan keberhasilan suatu organisasindalam menjalankan urusannya.  

b. Prinsip Kecerdasan Emosional 

Menurut J. Eliasnet all (2002) terdapat lima prinsip utamandalam kecerdasan 

emosional yaitu: 

1. Kesadaran diri 

Kemampuan untuk mengetahui dan mengungkapkannserta mengekspresikan 

emosi diri secara tepat disertaindengan kemampuan mengetahui dan 

memahami perasaannorang lain. 

2. Empati 

 Kemampuan untuk ikut merasakannperasaan orang lain yang digunakan 

untuk menyesuaikan diri dengan baiknkepada banyak orang.  
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3. Ketenangan diri 

 Kemampuan mengendalikan dorongan hatinyang ingin memiliki atau 

melakukan sesuatu yangnberada didepan mata, untuk memperoleh kepuasan 

yang lebih besarnnanti. 

4. Bersikap positif dannberorientasi pada tujuan dan rencana 

 Kemampuan mencanangkan tujuan dan membuatnrencana untuk mencapai 

kecerdasan emosional dalam hal ini berkaitanndengan sikap optimisme, 

harapan dan memecahkannmasalah dengan cara-cara yang baru dan membuat 

rencana untuknmewujudkan gagasan. 

5. Kecakapan sosial 

 Keterampilan untuk berkiprah dalamnkelompok-kelompok, di sekolah, di 

tempat kerja dan dalam kehidupan masyarakat. Halnini dapat membantu 

untuk berkompromi menciptakannkesepakatan dan menyatakan gagasan 

dengan jelas.  

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kecerdasan emosional  

 Menurut Golemann (2009) faktor-faktor yangnmempengaruhi kecerdasan 

emosional meliputi:  

1. Faktor yang bersifat bawaan genetik 

Faktor yang bersifat bawaan genetiknmisalnya temperamen. Ada 4 

temperamen, yaitu penakut, npemberani, periang, pemurung. Anaknyang 

penakut dan pemurung mempunyainsirkuit emosi yang lebih mudah 

dibangkitkan dibandingkanndengan sirkuit emosi yang dimilikinanak 

pemberani dan periang. Temperamen ataunpola emosi bawaan lainnya dapat 

diubah sampai tingkat tertentunmelalui pengalaman, terutamanpengalaman 

pada masankanak-kanak. 
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2. Faktor yangnberasal dari lingkungan 

Kehidupan keluarga merupakan sekolahnpertama kita untuk 

mempelajari emosi, dalam lingkungannyang akrab ini kita belajar bagaimana 

merasakan perasaan kitansendiri dan bagaimana orang lainnmenanggapi 

perasaan kita, bagaimana berfikirntentang perasaan ini dannpilihan-pilihan 

apa yang kita miliki untuknbereaksi, serta bagaimana membacandan 

mengungkap harapan dan rasantakut. Pembelajaran emosi bukannhanya 

melalui hal-hal yang diucapkanndan dilakukan oleh orang tuansecara 

langsung pada anak-anaknya, melainkannjuga melalui contoh-contoh yang 

mereka berikan sewaktunmenangani perasaan mereka sendiri ataunperasaan 

yang biasa munculnantara suami dan istri. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan olehnArdiansyah (2018), 

kecerdasan emosional berpengaruhnpositif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, yang artinya kecerdasan emosionalnberperan penting dalam 

mengenali faktor yang menyebabkannemosi pegawai tidak stabil. Hal 

tersebut berdampak padanhasil kerja yang dicapainya. Sedangkannhasil 

penelitian ditemukan oleh Fitriastutin (2013) menjelaskan bahwankecerdasan 

emosional berpengaruh positifnsignifikan terhadap kinerja karyawan. 

Peningkatan kinerja karyawanndipengaruhi oleh tinggi rendahnyantingkat 

kecerdasan emosional yangndimiliki karyawan. Hal itu dikarenakan, nself 

awareness yang semakinnbaik membuat karyawan akan cenderung 

berperilakunsesuai dengan standar organisasi, sehingganpada akhirnya akan 

mencapai kinerja yangnlebih baik. 

H3: kecerdasan emosional yang tinggi akan berpengaruh terhadap 

meningkatnya kinerja ASN. 
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2.4. Budaya Kerja 

a. Pengertian Budaya Kerja 

Peraturan Menteri Pendayagunaan AparaturnNegara dan Reformasi Birokrasi 

Nomor 39 Tahun 2012 tentangnPedoman Pengembangan BudayanKerja 

menyebutkan bahwa, dalamnGrand Design Reformasi Birokrasin2010–2025 

harapannya Indonesia berada padantahapan yang bergerak menuju negaranmaju 

yang mewujudkannpemerintahan kelas dunia, yaitunpemerintahan yang profesional 

dan berintegritas tingginyang mampu menyelenggarakannpelayanan prima kepada 

masyarakat dan manajemen pemerintahannyang demokratis serta diharapkan mampu 

menghadapi tantangannpada abad ke-21 melalui tata pemerintahan yangnbaik pada 

tahun 2025. 

PermenPAN dan RB tersebutnjuga memberikan landasan dan acuannbagi 

kementerian/lembaga dan pemerintah daerahndalam melakukan perubahan pola pikir 

dan budaya kerja aparatur. nBerdasarkan PermenPAN dan RB tersebut, nbudaya 

kerja merupakan hasil dari prosesninternalisasi nilai-nilai organisasi yang 

diekspresikan dalamnperilaku kerja sehari-hari. 

Pengimplementasian budaya kerja masihnsangat komplek, karena  masing-

masing memilikinkarakteristik yang berbeda-beda. Budaya kerjanmenjadi sangat 

penting, karena dapatndigunakan  untuk memaksimalkan  kerjanpegawai 

sebagai  nilai modal manusia yangnmenjadi manajemen kritis dalam kompetensi 

(Sinha, Singh, Gupta, & Dutt, n2010). Budaya kerja sangat erat kaitannyandengan 

nilai dan lingkungan yangnmengarah pada makna dan  filosofi hidupnyang 

mempengaruhi sikap dannperilaku seseorang di tempat kerja (Khuzaeni, 2013). 
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Apabila suatu organisasinmemilikinbudaya kerja yang bersifat  positif,  maka 

dalam organisasi tersebut akan terjadi sinergitasnantara pegawai dan pimpinannya. 

Dengan demikian, pemimpinntidak akan tersita waktu, pikiran  dan  tenaganya dalam 

menyelesaikan konflik antarnpegawai (Frinaldi, n2014). 

Dari beberapa pengertian tentang budaya kerjandiatas dapat disimpulkan bahwa 

budaya kerja sebenarnyanadalah sinergi antara pegawai dannpemimpin yang 

dibangun dari hasil internalisasinnilai-nilai organisasi untuk dapat diterapkanndalam 

sikap dan perilaku di lingkungannkerja sehingga dapat meminimalisir terjadinya 

konflik dalam kerja. 

Fungsi dari budaya kerja adalahnsuatu komponen kualitas manusianyang 

melekat dengan identitas bangsandan menjadi tolok ukur dasar 

dalamnpembangunan. Ikut menentukan integritas bangsa dan menjadinpenyumbang 

utama dalam menjaminnkesinambungan kehidupan bangsa. Terkaitnerat 

dengan  nilai-nilai dan falsafahnbangsa yang mendorong kinerja seseorang.  

Manfaat dari budaya kerjanitu sendiri adalah Mengubah sikap dannperilaku 

pegawai  untuk  meningkatkannproduktivitas kerja, meningkatkan kepuasan kerja 

dan pelanggan, pengawasan fungsional, dan mengurangi pemborosan, menjamin 

hasil kerja berkualitas, nmemperkuat jaringan kerja (networking), nmenjamin 

keterbukaan (accountable), membangunnkebersamaan 
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b. Indikator Budaya Kerja 

Budaya  kerja  pegawai pada  suatunorganisasi  dapat diukur menggunakan 

beberapa indikator (Frinaldi, 2017) nyaitu (1) peran pemimpin, yang mengacunpada 

kuat atau lemahnya peranannpemimpin  dalam  pengamalannnilai-nilai  yang  dianut 

selama bekerja dalam organisasi; (2) npenampilan, yang merupakannidentitas 

seorang pegawai  dalam bekerjandi ruang publik; (3) nkesadaran waktu, nyang 

menyatakan  bahwa pegawai mengertinbahwa dalam bekerja tidak ada tindakan 

untuk menunda-nunda pekerjaan; n (4) komunikasi, yang berkaitan dengan 

kemampuan interaksi seseorangnterhadap orang lain dalam menyampaikannpesan, 

sehingga yang menyampaikan dannyang menerima pesan memiliki pemahaman yang 

sama; (5) penghargaan  dan npengakuan, nsebagai  bentuk  wujud  nyata 

apresiasi  atas  prestasi  individunataupun  kelompok;  (6) nnilai-

nilai  yang  diyakini,  yang  menyatakannkeyakinan  yang  menjadi dasar bagi 

individu dalam bekerja. Menurut PerbupnKabupaten Boyolali Nomorn18 Tahun 

2019, nilai dasar budaya kerja ASNndi Pemerintah KabupatennBoyolali terdiri dari 4 

(empat) nilai yaitu:  

1. Profesionalisme adalah memiliki kompetensi dalam suatu pekerjaan tertentu, 

artinya setiap ASNnharus memiliki ilmu pengetahuan dan kemampuan 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugasnpokok dan fungsinya. Ilmu 

pengetahuan adalah syaratnmutlak dalam melaksanakan pekerjaan, tanpa ilmu 

pengetahuan, memungkinkan suatu pekerjaan dilaksanakanndengan cara yang 

tidak benar dan tidaknsesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan, nsehingga 

hasil yang diperolehntidak sesuai dengan tujuan yang diharapkan.  

2. Guna menumbuhkan sikap profesionalnmaka ASN harus mempunyainjiwa 

berusaha dengannsungguh-sungguh untuk mendapatkan ilmunpengetahuan dan 

meningkatkan kemampuan, nbaik dengan cara membaca bukunpedoman, 
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berkonsultasi kepadanpihak yang berkompeten, ataupun menggalinilmu dari 

pihak lain. Perilaku yangnharus dilakukan terkait dengan nilai 

profesionalismenini meliputi: a. memilikinkompetensi sesuai dengannbidang 

tugasnya; b. bekerjandengan skala prioritas; dan c. berpandangannke depan 

sehingga mampu mengantisipasinpermasalahan yang akan timbul. Perilaku yang 

dilarang terkaitndengan nilainprofesionalisme ini meliputi: a. tidaknmenguasai 

bidang tugasnya; b. menunda-nundanpekerjaan; dan c. bekerja berdasarkannpada 

kebiasaan. 

3. Akuntabel adalahndapat dipertanggungjawabkan, nartinya setiap ASN harus 

mempertanggungjawabkanntugas dan pekerjaannya sesuai dengannperaturan 

perundang-undangan yang berlaku. nAkuntabel dijadikan nilai dasarndengan 

maksud agar setiap pekerjaan harusndimulai dengan perencanaan yangnbaik, 

pelaksanaan yangnbaikndan membuahkan hasil sesuai dengan tujuannyang 

diharapkan. Perilaku yangnharus dilakukan terkait dengan akuntabel ininmeliputi: 

a. bertanggung jawab terhadapntugasnya; b. mempunyai komitmen yangnkuat 

dalam melaksanakan tugas; ndan c. mampu bekerja dalam tim. Perilakunyang 

dilarang terkait dengannakuntabel, meliputi: a. tidak menyelesaikan pekerjaan; b. 

tidak serius dalamnmelaksanakan tugasnya; dan c. tidaknpeduli terhadap 

lingkungan dan individualism. 

4. Disiplin merupakannperasaan taat dan patuh terhadap nilai-nilainyang dipercaya 

merupakan tanggung jawabnya, nartinya setiap ASN harus taat dan patuh 

terhadap peraturan yangnditetapkan. Peraturan dibuat untuk mengikatnsetiap 

orang agar terjadinkeseragaman dan menjadi pedoman dalamnmelaksanakan 

tugas. Perilaku yang harusndilakukan terkait dengan disiplin adalah: a. mematuhi 

jam kerja dan kodenetik; b. melaksanakan tugas sesuai dengannSOP; dan c. 

berpakaian dinas sesuai ketentuannyang berlaku. Perilaku yang dilarangnterkait 
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dengan disiplin, meliputi: a. tidak mematuhi jamnkerja dan melanggar kode etik; 

b. melaksanakan tugas tanpanpedoman yang jelas; dan c. tidak berpakaianndinas 

sesuai ketentuan yang berlaku.  

5. Integritas merupakan suatu konsepnyang menunjuk konsistensi antara tindakan 

dengan nilai dan prinsip. Nilai dannprinsip ini tentunya tidak lepas darinyang 

namanya kebenaran, artinya setiapnASN harus berperilaku yang benar, baik, jujur 

dan melayani masyarakat. nIntegritas akan menjaga seseorang agarntidak keluar 

dari jalurnya dalam mencapaintujuan. Seorang pemimpin yang berintegritas, tidak 

akan mudah korupsi ataunmemperkaya diri dengan 

menyalahgunakannwewenang. Perilaku yang harus dilakukannterkait dengan 

integritas adalah: a. bekerjandengan jujur; b. menjaga rahasia dan namanbaik 

institusi; dan c. menghormati orangnlain. Perilaku yang dilarang terkaitndengan 

integritas, meliputi: a. melakukannperbuatan dan perkataan yang tidaknbenar; b. 

menyalahgunakannwewenang; dan c.  merendahkan/meremehkannorang lain. 

   Penelitian  yang dilakukan  oleh nRomppanen (2021) pada Software 

Company di US menunjukannbahwa pengembangan diri tidak cukupndalam 

membantu menyelesaikannkonflik dalam lingkungan kerja, diperlukannbudaya kerja 

yang dinamis sesuai perkembangan timnuntuk menciptakan kondisi kinerja 

timnyang baik. Di Indonesia sendiri, banyaknpenelitian yang mengemukakannbahwa 

budaya kerja memiliki pengaruhnterhadap kinerja pegawai salah satunyanadalah 

penelitian yang dilakukan oleh Hutajulu, ndkk (2020) yang mengungkapkannbahwa 

budaya kerja berpengaruhnlangsung positif mengungkapkan terhadap kinerjanASN 

di satpol PP provinsinKalimantan tengah. Artinya bhawa tinggi rendahnyanbudaya 

kerja akan dipengaruhi oleh tinggi rendahnya kinerja ASN. Semakin tinggi tingkat 

budaya kerja maka akannmeningkatkan pula kinerja ASN.  Sebaliknya, nbudaya 

kerja yang rendah maka kinerja ASNnakan rendah juga. 
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H2:  Budaya kerja memoderasi terhadap Kepemimpinan Islami dengan Kinerja ASN 

H4: Budaya kerja memoderasi terhadap Kecerdasan Emosional dengan Kinerja ASN 

Adapun dalam penelitian-penelitian sebelumnya masih dapat dikatakan belum 

terlalu banyak yang meneliti tentang pengaruh gaya kepemimpinan islami dan 

kecerdasan emosional terhadap kinerja sumber daya manusia yang masin-masing 

dimoderasi oleh budaya kerja. Akan tetapi dapat dilihat kembali pada pembahasan 

pada hipotesis 1 dan 3 dapat dikaitkan bahwa gaya kepemimpinan islami dan 

kecerdasan emosional memang memiliki keterkaitan yang kuat untuk dapat 

mempengaruhi kinerja sumber daya manusia.  

Kinerja sumber daya manusia yang tinggi tidak akanndapat diciptakan tanpa 

seorang pemimpin yang tentunya diikuti oleh anggota organisasinya. nJadi sangat 

jelas sekali bahwa seorang pemimpinnyang baik sangat dibutuhkan dalam suatu 

organisasi. Adapun dalam menilai apakah organisasi tersebut dapat dikatakan sukses 

atau tidaknya dapat dilihat dari kinerja sumber daya manusianya. nMeningkat atau 

tidaknya kinerja karyawanndapat berdampak pada kehidupan perusahaan. 
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2.5 Model Empirik 

Berdasarkan kajian pustaka yang lengkap dan mendalam peneliti membuat model 

empirik sebagai berikut : 

Gambar. 2.5  Model Empirik 
 

 
 

Pada gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa peningkatan kinerja sumber daya 

manusia dipengaruhi oleh budaya kerja sebagai moderator atas kepemimpinan yang 

berdasarkan atas islami dan kecerdasan emosional. Penilaian terhadap variabel-

variabel yang diteliti dilakukan atas dasar interpretasi individu yang terkait, maka 

penelitian ini dibuat dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

kepemimpinan islami dan kecerdasan emosional yang dimoderasi oleh budaya kerja 

terhadap kinerja. Berdasarkan kerangka konseptual tersebut, maka dapat dijelaskan 

bahwa terdapat dua variabel independen yaitu: variabel kepemimpinan islami dan 

kecerdasan emosional, sedangkan variabel dependen yakni kinerja (y) serta variabel 

moderasi yaitu budaya kerja (budaya kerja). 

H1 

H3 

H2 
H4 

Emotional 
Intelligence 
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BAB III 

 

METODE PENELITIAN 
 

3 .1. Jenis Penelitian 
 

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif denganntingkat eksplanasi, 

asosiatif, dan korelasionalndengan pendekatan metode surveynsebagaimana 

diterangkan oleh Sugiyono (2006) nbahwa data kualitatif adalah data 

yangnberbentuk kata, kalimat, skema danngambar. Penelitian menurut tingkat 

eksplanasi adalahnpenelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukannvariabel-

variabel yang diteliti sertanhubungan antara satu variabel dengan variabelnyang lain. 

Penelitian ini juga dikelompokkannke dalam penelitian yang bersifatnasosiatif 

dengan pendekatan korelasional. Sugiyonon (2006) menerangkan bahwa penelitian 

asosiatifnmerupakan penelitian yang bertujuan untuknmengetahui hubungan antara 

dua variabelnatau lebih. Kerlinger (2006) mengemukakannbahwa penelitian survey 

adalah penelitiannyang dilakukan pada populasi besarnmaupun kecil, tetapi data 

yang dipelajari adalahndata dari sampel yang diambil darinpopulasi tersebut, 

sehingga ditemukannkejadian-kejadian relatif, distribusi, dannhubungan-hubungan 

antar variabel sosiologisnmaupun psikologis. Variabel tersebut mencakupn: gaya 

kepemimpinan islami, kecerdasannemosional, budaya kerja dan kinerja sumberndaya 

manusia.  
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3 .2.Variabel dan Indikator Variabel 

 
Variabel dalam penelitian ini mencakup gaya kepemimpinan islami, kecerdasan 

emosional dan kinerja sumber daya manusia. Adapun masing-masing indikator 

nampak pada tabel 3.1.  

Tabel 3.1 : Variabel dan Indikator Penelitian 

No Variabel Indikator Sumber 

1 

Gaya Kepemimpinan Islami  
Konsep kepemimpinan yang berdasar atas Al-Quran dan Al-

Hadist demi terlaksananya ajaran islam dengan tanggung jawab 

penuh atas kemaslahatan dan keselamatan umat 

1. Kepercayaan/Integritas,  

2. Orientasi karyawan,  

3. Muhasabah 

(Retrospeksi),  

4. Kesabaran 

Mahabudaya 

kerjaan et 

all (2015) 

2 

Kecerdasan Emosional 
Potensi yang ada didalam diri seseorang dalam menggunakan 

emosinya secara efektif sehingga mampu memberikan rasa aman, 

pedoman kekuatan serta kebijaksanaan dalam menentukan 

keberhasilan suatu organisasi dalam menjalankan urusannya. 

1. Kesadaran diri 

2. Empati  

3. Ketenangan diri 

4. Bersikap positif dan 

orientasi pada tujuan 

5. Kecakapan sosial 

J.Elias et all 

(2002) 
 

3 

Budaya Kerja 
Sinergi antara pegawai dan pemimpin yang dibangun dari hasil 

internalisasi nilai-nilai organisasi untuk dapat diterapkan dalam 

sikap dan perilaku di lingkungan kerja sehingga dapat 

meminimalisir terjadinya konflik dalam kerja. 

1. Profesionalisme 

2. Akuntabel 

3. Disiplin 

4. Integritas 

 

Perbup 

Kabupaten 

Boyolali 

Nomor 18 

Tahun 2019 

4 

Kinerja Sumber Daya Manusia 
Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas baik menyangkut aspek 

keuangan, teknologi maupun aspek sumberdaya manusianya 

sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang masing-masing 

dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang telah dicapai 

seseorang melalui pengevaluasian atau menilai kinerja pegawai 

yang dilakukan organisasi selama periode tertentu. 

1.  Kuantitas 

2.  Kualitas 

3. Waktu 

4. Orientasi Pelayanan 

5. Komitmen 

 

PP Nomor 

46 Tahun 

2011  

 

 

   Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan 

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai berikut: 

 

Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 Sangat setuju 
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3.3 Sumber Data 

 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ininmeliputi data primer dan data 

sekunder. Menurut Wardiyanta (2017) datanprimer merupakan informasi yang 

diperoleh darinsumber-sumber primer yaitu informasi darinnarasumber. Dalam 

penelitian ini, datanprimer mencakup gaya kepemimpinan islami, nkecerdasan 

emosional, budaya kerja dannkinerja sumber daya manusia.  

Menurut Sugiarto (2018) data sekundernmerupakan informasi yangndiperoleh 

tidak secara langsungndari narasumber melainkan dari pihak ketiga. Data tersebut 

meliputi jumlahndan identitas responden yang diperolehndari kantor Sekretariat 

Daerah KabupatennBoyolali.  

3.4. Metode Pengumpulan Data 

 

Pengumpulan data dilakukan secara langsung dengan menggunakan kuesioner 

yang berisi daftar pertanyaan dan diberikan kepada responden. Kuesioner diberikan 

pula dengan menjaga kerahasiaannya kepada pimpinan menggunakan amplop yang 

tertutup serta dengan menjaga identitas responden. 

3.5. Responden 

 

Penelitian ini menggunakan responden ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten 

Boyolali. Total ASN yang ada adalah  112 yang terbagi kedalam 9 bagian yaitu 

bagian tata pemerintahan, bagian kesejahteraan rakyat, bagian hukum, bagian 

pembangunan, bagian pengadaan barang jasa, bagian perekonomian dan SDA, 

bagian organisasi, bagian tata usaha, bagian keuangan dan bagian protokol 

komunikasi pimpinan. Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

Sensus Sampling. 
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3.6. Teknik Analisis 

3.6.1.Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

 

Menurut Umar (2008) bahwanuji validitas berguna untuk mengetahui apakah 

pertanyaan padankuesioner yang harus dibuang/diganti karenandianggap tidak 

relevan. Pengujian dilakukan secaranstatistik, dapat dilakukannsecara manual atau 

dukungan darinkomputer.  Suatu data dapatndikatakan valid dilakukan dengan 

memperhatikan sebagai berikut: 

1. Membandingkan nilainr hitung (nilai pearson correlation) dengan r tabel 

(didapat dari tabel r) jika r hitung> r tabel, makanitem pertanyaan atau variabel 

tersebut validndan jika r hitung < r tabel, maka itemnpertanyaan tidak valid. 

2. Jika signifikansin< dari 0,05 maka item valid, tetapi jika signifikansi > 0,05 

maka item tidak valid. 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
 Pada dasarnya uji reliabilitasnmenunjukkan sejauh mana suatu alatnukur 

dapat memberikan hasil yangnrelatif sama bila dilakukan pengukurannkembali pada 

subyek yang sama. Menurutnumar (2008) menyatakan bahwa ujinreliabilitas berguna 

untuk menetapkannapakah instrumen yang ada dalam halnini kuesioner digunakan 

lebih dari satu kali, nsetidaknya oleh responden yang sama. 
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3.6. 2. Uji Asumsi Klasik 

 

Penggunaan model regresi linear berganda dalam penelitian ini menggunakan 

asumsi bebas : kolinearitas, heterokedastisitas, dan otokorelasi. Hal tersebut dapat 

dijelaskan sebagai berikut : 

1. Multikolinearitas, MenurutnSupriyadi (2014) cara umum untuk 

mendeteksi adanya multikolinearitas adalah dengannmelihat adanya nilai 

R⃰ yang tinggi dalamnmodel tetapi tingkat signifikannya yang sangat kecil 

dari hasil regresi tersebut dan cenderungnbanyak yang tidak signifikan. 

2. Uji Heterokedastisitas, Wijaya (2012) mengungkapkannbahwa 

heteroskedastisitas menunjukkannbahwa variansi variabel tidak sama 

untuk semuanpengamatan. Jika varian dari residualnsatu pengamatan ke 

pengamatan lainntetap maka disebut homoskedastisitas. nModel regresi 

yang baik adalah yangnhomoskedasitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas karenandata cross section memiliki datanyang memiliki 

berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar). 
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3.6.3. Pengujian Hipotesis 

 

Pengujian hipotesis dilakukannuntuk melihat signifikansi pengaruh gaya 

kepemimpinan islamindan kecerdasan emosional terhadap kinerjansdm pengujian 

hipotesis secaranparsial dilakukanndengan menggunakan uji T, nsedangkan 

pengujian hipotesis simultanndilakukanndengan menggunakan uji F. 

- Analisis Deskriptif 

Analisandatanyangndilakukannberupanalisandeskriptifndalamnfrekuensinberbe

ntuknpersentase (%), sehingga data menjadi mudahndiinterpretasikan. Proses 

pengolahan data dannanalisa data menggunakan aplikasi SPSS 20. 

- Analisis Kausal  

Uji regresi yang digunakanndalam penelitian ini menggunakannanalisis regresi 

linear berganda. Teknisnanalisis yang akan digunakan dengannuji parsial 

dengan T test untuknmengetahui seberapa jauh pengaruhnmasing-masing 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Melalui software SPSS 20nakan diketahui koefisien regresindari masing-

masing variabel bebas. Selanjutnya dapat disusun persamaan regresi berganda : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3z 

Keterangan : a. Y  = variabel kinerja SDM 

 

b. a = konstanta, nilai Y apabila KEPEMIMPINAN ISLAMI = 

KECERDASAN EMOSIONAL = Z =0 

 

c. b1,b2 = koefisien regresi linear berganda 

 

d. X1  = variabel kepemimpinan islami 

 

e. X2 = variabel kecerdasaran emosional 

 

f. Z = variabel budaya kerja 
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a. Uji T 

 

Uji statistik t menunjukkan seberapanjauh pengaruh satu variabel bebas secara 

individual dalamnmenerangkan variasi variabel terkait dengan : 

 

1. t hitung > t tabel, Ho ditolaknArtinya : (1) variabel endogenus dapat 

menerangkan variablenexogenus dan (2) ada pengaruh diantara duanvariabel 

yang diuji 

2. t hitung < t ta bel, maka H0nditerima Artinya : (1) variabel endogenusntidak 

dapat menerangkannvariabel endogenus, dan (2) tidak adanpengaruh 

diantara dua variabel yang diuji. 

 

b. Uji Model 

 

Pengujian peneliti ini juganmenggunakan uji-F dengan membandingkannnilai F 

hitung (nilai teramati) dengannnilai F-tabel pada = 0,05. Saat hasil tes ditampilkan. 

1) Jika F hitung > F tabel, makanH0 dibuang. Ini berarti bahwa: (1) Variasinmodel 

regresi berhasil menjelaskannvariabel bebas X secara keseluruhan, dannseberapa 

besar pengaruhnyanterhadap variabel terikat. 

2) Untuk F hitung & lt; Fntabel, H0 diterima. Ini berarti bahwa: (1) Fluktuasi 

dalam model regresintidak dapat menjelaskan jumlah variabelnbebas dan besarnya 

pengaruh terhadap variabel terikat. 

3) Koefisien Determinasi, untuknmelihat kemampuan variabelnbebas dalam 

menerangkan variabel tidak bebasndapat diketahui dari besarnyankoefisien 

determinasi berganda (R2 ). Dengannkata lain, nilai koefisien determinasinberganda 

digunakan untuk mengukur besarnyansumbangan dari variabel bebas yang diteliti 

terhadap variasi variabel terikat. 
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Jika R2 yang diperoleh dari hasilnperhitungan semakin besar (mendekati satu), maka 

dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabelnbebas terhadap variable terikat 

semakin besar. Halnini berarti model yang digunakannsemakin kuat untuk 

menerangkan variasi variable terikat. nSebaliknya jika R2 semakin kecil (mendekati 

nol), maka dapat dikatakannbahwa sumbangan dari variable. 

 Uji F yang digunakan dalam penelitian ini untuknmengetahui tingkat 

signifikansi pengaruh variabel-variabelndependen (Ghozaali, 2005). Dalam 

penelitian ini, hipotesisnyang digunakan adalah : 

Hipotesis 1 Kepemimpinan Islami berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai 

Hipotesis 2 Budaya Kerja Memoderasi Pengaruh Kepemimpinan Islami ke 

Kinerja Pegawai 

Hipotesis 3 Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis 4 Budaya Kerja Memoderasi Pengaruh Kecerdasan Emosional ke 

Kinerja Pegawai 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAAN 

 

4.1. Hasil Deskriptif Penelitian 

 
4.1.1. Gambaran Umum Penelitian 

 
Berdasar kuesioner yang telah diisi oleh responden didapat data identitas 

responden. Penyajian data mengenai identitas memberikan gambaran tentang 

keadaan diri dari responden. Gambaran umum responden bisa dilihat melalui 

demografi responden. Demografi responden dalam penelitian ini meliputi tingkat 

pendidikan, usia, jenis kelamin. Faktor-faktor demografi tersebut dipandang 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang menjadi topik penelitian ini. Jumlah 

sampel di penelitian sebanyak 112 pegawai di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 

Boyolali. 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

Umur dalam kaitannya dengan perilaku individu di lokasi kerja biasanya 

adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu, umur 

berpengaruh terhadap kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan atau 

tugas organisasi dalam pencapaian tujuan, selain itu umur dapat mempengaruhi 

kemampuan berpikir dalam mengambil keputusan. Berdasarkan data primer yang 

dikumpulkan melalui kuesioner, diperoleh profil responden menurut usia, dapat 

dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4. 1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

Umur (Tahun) Jumlah Responden Persentase 

20-30 43 38% 

30-40 25 22% 

40-50 31 28% 

>50 13 12% 

Jumlah 112 
 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022 

Berdasarkan tabel diatas, Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali 

paling banyak memiliki ASN dengan usia 20-30 tahun yaitu sebanyak 43 orang atau 

38%, diikuti dengan usia 40-50 tahun sebanyak 31 orang atau 28%, selanjutnya 

berturut usia 30-40 tahun sebanyak 25 orang atau 22% dan yang paling sedikit usia 

>50 tahun dengan jumlah hanya 13 orang atau sebesar 12%.   

Dengan demikian, lingkup kerja di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 

Boyolali masih banyak terdapat ASN dengan usia muda. Hal tersebut juga 

dipengaruhi oleh maraknya penerimaan CPNS beberapa tahun belakangan ini. 

Banyaknya usia produktif memberikan suasana yang lebih segar, lebih cekatan 

dalam merespon perintah dan masih memiliki semangat yang lebih tinggi. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin responden perlu ditampilkan agar dapat mengetahui komposisi 

karyawan berdasarkan jenis kelamin. Jenis kelamin secara umum dapat memberikan 

perbedaan pada perilaku seseorang. Berdasarkan data primer yang dikumpulkan 

melalui kuesioner, diperoleh profil responden menurut jenis kelamin, dapat dilihat 

pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Persentase 

Laki-laki 40% 

Perempuan 60% 

Sumber: data primer diolah, 2022 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa komposisi antara ASN laki-

laki dan perempuan tidak memiliki perbedaan yang besar. Hal ini menunjukkan 

bahwa Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali memberikan kesempatan yang 

sama terhadap laki-laki maupun perempuan. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pendidikan merupakan suatu unsur penting untuk menentukan kemampuan 

kerja dan kinerja. Tingkat pendidikan responden dapat membantu kemampuan 

responden menyelesaikan pekerjaannya. Berdasarkan data primer yang dikumpulkan 

melalui kuesioner, diperoleh profil responden menurut tingkat pendidikan, dapat 

dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tingkat Pendidikan Persentase 

Magister S2 13% 

Sarjana S1 62% 

Diploma (D3 dan D4) 15% 

SLTA/Sederajat 11% 

Sumber: data primer diolah, 2022 
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Tingkat pendidikan di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Boyolali cukup 

baik dengan didominasi oleh lulusan Sarjana (S1). Dalam Peraturan Bupati No. 63 

Tahun 2021  disebutkan bahwa persyaratan untuk dapat diangkat dalam Jabatan 

Administrator salah satunya memiliki kualifikasi dan tingkat pendidikan paling 

rendah sarjana atau diploma IV. Sedangkan apabila seorang ASN ingin melanjutkan 

ke tingkat lebih tinggi, maka harus mampu menyelesaikan jenjang studi Magister S2. 

4.1.2. Analisis Deskriptif 

Deskripsi sebaran penelitian merupakan suatu proses mendeskripsikan sampel di 

penelitian sebanyak 112 orang. Berikut ini informasi statistik deskriptif sebaran 

responden. 

Tabel 4. 4 

Uji Statistik Deskriptif 

  Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Islamic Leadership 16.62 26.47 23.71 
2.67272 

112 

Emotional Intelligence 18.38 28.45 25.40 
3.20612 

112 

Working Culture 13.6192 20.3059 17.5694 2.33129 112 

HR Performance 15.67 24.59 21.39 3.09440 112 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 
 Dari Tabel 4.4 terlihat bahwa variabel kinerja memiliki nilai minimum, 

maksimum, dan mean sebesar 15.67, 24.59, dan 21.39 dengan standar deviasi 3. 

09440. Variabel kepemimpinan islami mempunyai nilai Minimum, Maximum dan 

Mean masing-masing sebesar 16.62, 26.47, 23.71 dengan standar deviasi 2.67272. 

Selanjutnya variabel emosional intelijen memiliki nilai Minimum, Maximum dan 

Mean masing-masing sebesar 18.38, 28.45, 25.40 
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dengan standar deviasi 3.20612, Variabel budaya kerja memiliki nilai Minimum, 

Maximum dan Mean dengan nilai 13.61, 20.30, 17.56 dengan standar deviasi 

2.33129. Total dari empat variabel yang didapatkan dari penelitian, Mean bernilai 

lebih besar dari nilai standar deviasi, dengan hal ini dapat dinyatakan nilai Mean 

dapat digunakan sebagai repersentasetasi dari semua data. 

 

4.1.3. Statistik Deskriptif Kepemimpinan Islami 

 

Kepemimpinan Islami diukur menggunakan 4 indikator dengan hasil analisis 

deskriptif dijabarkan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 

Hasil Analisis Deskriptif Kepemimpinan Islami 

Item Pertanyaan Bobot Skor Jumlah Skor x Frek Rata-rata 

STS TS N S SS 

Kepercayaan/Integritas  0 1 6 56 49 489 4,37 

Orientasi karyawan  0 1 15 54 42 473 4,22 

Muhasabah  1 0  14 49 48 479 4,28 

Kesabaran  0 1 16 57 38 468 4,18 

Total 1909 17,04 

Rata-rata 477,25 4,26 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Berdasarkan Tabel Hasil Analisis Deskriptif Kepemimpinan Islami yang 

diukur dengan indikator Kepercayaan, Orientasi Karyawan, Muhasabah 

(Retrospeksi) dan Kesabaran didapatkan skor rata-rata keseluruhan adalah 4,26 

sehingga dalam kriteria tinggi. Dengan Gaya Kepemimpinan Islami yang baik akan 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada di lingkungan Sekretariat 

Daerah Kabupaten Boyolali.  
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Dari hasil rekapitulasi skor dari jawaban kuesioner yang disampaikan kepada 

responden terlihat bahwa indikator yang memiliki nilai terendah adalah indikator 

keempat yaitu kesabaran, sedangkan yang tertinggi adalah indikator pertama yaitu 

kepercayaan. Hal tersebut menggambarkan bahwa pegawai di Kantor Sekretariat 

Daerah Kab. Boyolali memiliki kepercayaan yang tinggi terhadap pimpinan mereka 

yang menggunakan sentuhan islami dalam memimpin. Namun faktor kesabaran yang 

dimiliki pimpinan masih perlu ditingkatkan kembali.  

4.1.4. Statistik Deskriptif Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan Emosional diukur menggunakan 5 indikator dan hasil analisis 

deskriptif tercantum dalam tabel di bawah:  

Tabel 4. 6 

Hasil Analisis Deskriptif Kecerdasan Emosional 

 

Item Pertanyaan Bobot Skor Jumlah Rata-Rata 

STS TS N S SS Skor x Frek 

Kesadaran diri  0 0  12 55 45 481 4,29 

Empati  0  0 12 57 43 479 4,28 

Ketenangan diri  0 1 17 60 34 463 4,13 

Bersikap positif  0 0  22 60 30 456 4,07 

Kecakapan social  0 2 12 53 45 477 4,26 

Total 2356 21,04 

Rata-rata 471,2 4,21 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap kecerdasan emosional yang 

diukur dengan indikator kesadaran diri, empati, ketenangan diri, bersikap positif dan 

orientasi pada tujuan serta kecakapan sosial didapatkan skor total rata-rata adalah 

4,21 termasuk dalam kriteria tinggi. Oleh karena itu, kerja sama antar pegawai 

mampu terjaga dengan baik karena masing-masing memiliki kecerdasan emosional 

yang tinggi. Namun masih ada 2 pegawai yang memberi jawaban tidak setuju pada 

indicator kecakapan social karena memang cenderung memiliki sifat tertutup. Dan 

satu orang yang memilih tidak setuju pada ketenangan diri karena kemampuan 

mengendalikan dorongan hati minim dibanding yang lain.  

Dari hasil rekapitulasi skor dari jawaban kuesioner yang disampaikan kepada 

responden terlihat bahwa indikator yang memiliki nilai terendah adalah indikator 

keempat yaitu bersikap positif dan orientasi pada tujuan, sedangkan yang tertinggi 

adalah indikator pertama yaitu kesadaran diri. 

4.1.5. Statistik Deskriptif Budaya Kerja 

Budaya kerja diukur menggunakan 4 indikator dengan hasil analisis deskriptif 

yang dijabarkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Analisis Deskriptif Budaya Kerja 

Item Pertanyaan Bobot Skor Jumlah Rata-Rata 

STS TS N S SS Skor x Frek 

Profesionalisme  0 0  10 60 42 480 4,29 

Akuntabel  0  0 7 56 49 490 4,38 

Disiplin  0 0  8 49 55 495 4,42 

Integritas  0 1 6 38 67 507 4,53 

Total 1972 17,61 
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Rata-rata 493 4,40 

Sumber: data primer diolah, 2022 

Dalam hasil analisis deskriptif dari ukuran Budaya Kerja dengan indikator 

profesionalisme, akuntabel, disiplin dan integritas menghasilkan rata-rata lengkap 

4.40 sehingga mencakup evaluasi kriteria sangat tinggi. Hal ini bisa terjadi karena 

lingkungan kerja ASN sudah terbentuk dan bersifat seragam seperti kedisiplinan 

yang masing-masing telah diatur secara lengkap dalam peraturan sehingga indikator 

yang ada bisa berjalan dengan baik. Selain itu miskomunikasi di dalam lingkungan 

kerja dapat dikurangi.  

 Berdasarkan rekapitulasi skor dari jawaban kuesioner yang disampaikan 

kepada responden terlihat bahwa indikator yang memiliki nilai terendah adalah 

indikator pertama yaitu profesionalisme, sedangkan yang tertinggi adalah indikator 

keempat yaitu integritas. Pada Indikator keempat pula ditemui pegawai yang 

memberikan jawaban tidak setuju pada pertanyaan, hal tersebut dirasakan olehnya 

karena merasa dirinya memiliki kemampuan lebih dari yang lain sehingga bersikap 

merendahkan orang lain.  
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4.1.6. Statistik Deskriptif Kinerja ASN 

Kinerja Pegawai/ASN diukur menggunakan 5 indikator dengan hasil analisis 

deskriptif dijabarkan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Analisis Deskriptif Kinerja Pegawai 

Item Pertanyaan Bobot Skor Jumlah Rata-Rata 

STS TS N S SS Skor x Frek 

Kuantitas  0 0  6 68 38 480 4,29 

Kualitas  0 1 12 63 36 470 4,20 

Waktu  0  0 10 59 43 481 4,29 

Orientasi Pelayanan  0 0  11 45 56 493 4,40 

Komitmen 0  3 14 45 50 478 4,27 

Total 2402 21,45 

Rata-rata 480,4 4,29 

Sumber: data primer, diolah 2022 

 Berpedoman pada tabel hasil analisis deskriptif kinerja pegawai diukur 

dengan menggunakan indikator kuantitas, kualitas, waktu, orientasi pelayanan dan 

komitmen yang mendapatkan skor rata-rata total sebesar 4,29 sehingga termasuk 

kedalam penilaian kriteria tinggi.  

 Dari hasil rekapitulasi skor dari jawaban kuesioner yang disampaikan kepada 

responden terlihat bahwa indikator yang memiliki nilai terendah adalah indikator 

kedua yaitu kualitas, sedangkan yang tertinggi adalah indikator keempat yaitu 

orientasi pada pelayanan.  
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Pada indicator komitmen masih ada 3 pegawai yang menjawab pertanyaan dengan 

jawaban tidak setuju. Hal tersebut lebih berkaitan kepada ketidaknyamanan mereka 

menduduki posisi yang tidak sesuai dengan keinginannya sehingga komitmen 

terhadap pekerjaan cenderung rendah. 

4.2. Uji Validitas 

 
Uji validitas merupakan uji yang digunakan untuk memeriksa keseragaman butir- 

butir soal pada setiap variabel. Pemeriksaan validitas juga menunjukkan validitas alat 

penelitian yang digunakan. Suatu instrumen dapat dikatakan valid jika dapat 

mengukur apa yang diinginkan, tinggi rendahnya nilai validitas instrumen tersebut, 

menunjukkan sejauh mana data yang diambil tidak menyimpang dari nilai-nilai 

lainnya. Jika dalam uji validasi, koefisien korelasi unsur-unsur pernyataan lebih besar 

dari nilai kritis 0,3. maka kita dapat menyatakan bahwa elemen instruksi adalah 

konstruk yang valid. Hasil uji validitas penelitian untuk variabel-variabel yang diteliti 

disajikan dalam tabel. Hasil pemeriksaan validitas dalam penelitian ini dengan 

software SPSS. 

Tabel 4.8 Uji Validitas Kepemimpinan Islami 

Pernyatan  r hitung r tabel Keterangan 

Kepercayaan 0,938 0,2425 Valid 

Orientasi Karyawan 0,977 0,2425 Valid 

Muhasabah 0,978 0,2425 Valid 

Kesabaran 0,958 0,2425 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari penjelasan diatas maka dapat diartikan bahwa seluruh item pertanyaan tentang 

kepemimpinan islami valid. Dijelaskan pula bahwa semua pertanyaan yang diajukan 

tersebut valid merepresentasikan indicator, dan seluruh indicator mampu 

merepresentasikan variabel.   
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Tabel 4.9 Uji Validitas Kecerdasan Emosional 

Pernyatan r hitung r tabel keterangan 

Kesadaran diri 0,963 0,2425 Valid 

Empati 0,964 0,2425 Valid 

Ketenangan diri 0,943 0,2425 Valid 

Bersikap positif 0,908 0,2425 Valid 

Kecakapan social 0,947 0,2425 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari penjelasan diatas maka dapat diartikan bahwa seluruh item pertanyaan tentang 

kecerdasan emosional valid. Serta semua pertanyaan yang diajukan tersebut valid 

merepresentasikan indicator, dan seluruh indicator mampu merepresentasikan 

variable. 

Tabel 4.10 Uji Validitas Budaya Kerja 

Pernyatan r hitung r tabel Keterangan 

Profesionalisme 0,925 0,2425 Valid 

Akuntabel 0,961 0,2425 Valid 

Disiplin 0,958 0,2425 Valid 

Integritas 0,909 0,2425 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dari penjelasan diatas maka dapat diartikan bahwa seluruh item pertanyaan tentang 

budaya kerja valid. Serta semua pertanyaan yang diajukan tersebut valid 

merepresentasikan indicator, dan seluruh indicator mampu merepresentasikan 

variable. 

Tabel 4.11 Uji Validitas variable Kinerja Pegawai 

Pernyatan r hitung r tabel keterangan 

Kuantitas 0,913 0,2425 Valid 

Kualitas 0,936 0,2425 Valid 

Waktu 0,956 0,2425 Valid 

Orientasi Pelayanan 0,921 0,2425 Valid 

Komitmen 0,946 0,2425 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2022 
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Dari penjelasan diatas maka dapat diartikan bahwa seluruh item pertanyaan Kinerja 

valid. Dijelaskan bahwa semua pertanyaan valid merepresentasikan indicator, dan 

seluruh indicator mampu merepresentasikan variabel.  

Berdasarkan Tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan 

didalam kuisioner, baik variabel bebas maupun variable terikat adalah valid. Hal itu 

dikarenakan setiap butir pertanyaan dalam kuisioner memiliki r hitung > 0,05. Dengan 

demikian 18 item pertanyaan yang didalam kuisioner telah memenuhi syarat dan dapat 

dinyatakan valid dan dapat dapat dilakukan analisis data selanjutnya.  

4.3. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode 

uji Alpha Cronbach. Dalam hal ini, uji reliabilitas dilakukan terhadap pertanyaan 

yang valid. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 4.12. Hasil Uji Relibialitas 
5  

Variabel Cronbac Al[pha Cronbac Alpha Variabel Keterengan 

Kepemimpinan Islami 0,971 0,972 Reliabel 

Kecerdasan Emosional 0,969 0,97 Reliabel 

Budaya Kerja 0,954 0,955 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,961 0,964 Reliabel 
6  

Sumber : Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

 

Dapat dilihat dari tabel di atas bahwa hasil keluaran uji reliabilitas SPSS 

diketahui memiliki N item (jumlah soal) sampai dengan 18 dengan nilai 

Cronbach's > 0,05 (nilai alpha) ) dan dapat dikatakan bahwa semua pernyataan 

yang dibuat dapat dipercaya dan konsisten. Dengan demikian instrument 

penelitian tersebut dapat digunakan untuk meneliti data-data sama pada kondisi 

relative sama, dengan probabilitas hasil penelitian yang dapat dipercaya. 
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6.1. Uji Asumsi Klasik 

 
4.4.1 Normalitas 

 
Uji Normalitas adalah pengujian yang bertujuan untuk memeriksa apakah model 

regresi berdistribusi normal pada variabel pengganggu atau residual. Model regresi 

yang benar memiliki distribusi normal atau mungkin mendekati normal. 

Tabel 4.13. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
 Unstandared Residual 

N 112 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .40432129 

Most Extreme Differences Absolute .265 

Positive .238 

Negative -.265 

Kolmogorov-Smirnov BUDAYA KERJA 2.808 

Asymp. Sig. (2-tailed) .673 

    Sumber: Data primer yang diolah, 2022 

Hasil uji normalitas dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov di atas 

menunjukkan bahwa nilai perbedaan signifikan  0,673 > 0,05, dan model regresi 

memenuhi asumsi normalitas, sehingga residual datanya klasik, dapat disimpulkan 

bahwa asumsi terpenuhi. Artinya, terdistribusi secara normal. Model regresi 

dianggap layak digunakan untuk memprediksi kinerja ASN melalui variabel 

Kepemimpinan Islami, Budaya Kerja dan Kecerdasan Emosional.  
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4.4.2. Heteroskedastisitas 
 

Hasil uji heterokedastisitas dalam penelitian ini sebagai berikut:  

Tabel 4.14 Hasil Uji Heteroskesdasitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardibudaya kerjaed 

Coefficients 

Standardibuday

a kerjaed 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.038 .312  -.123 .902 

KEPEMIMPI

NAN ISLAMI 

.319 .070 .275 4.559 .063 

KECERDAS

AN 

EMOSIONAL 

.365 .049 .378 7.366 .086 

BUDAYA 

KERJA 

.475 .050 .358 9.444 .094 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 
 

 

Berdasarkan uji heteroskedastisitas dengan metode glesjer diperoleh nilai 

signifikansi 0,63, 0,086 dan 0,94 lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 

4.4.3. Multikolinieritas 
 

Uji multikolinearitas dirancang untuk menguji apakah model regresi telah 

mendeteksi adanya korelasi antarnvariabel bebas (Ghozali, 2006: 91). Pada 

pengolahan data SPSS, Andandapat melihat uji multikolinearitas dengan memeriksa 

toleransi dan nilai VIF. Jika margin of error lebih besar dari 0,1 dan VIF kurang dari 

10, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak multikolinear. Hasil uji 

multikolinearitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
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Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinieritas 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) -.038 .312  -.123 .902   

kepemimpin

an islami 

.319 .070 .275 4.559 .000 .043 9.058 

kecerdasan 

emosional 

.365 .049 .378 7.366 .000 .060 9.636 

budaya kerja .475 .050 .358 9.444 .000 .90 9.091 

Dependent Variable: Kinerja  

 

  Dapat dilihat dari tabel diatas, ketiga variable bebas tersebut memiliki toleransi 

sebesar 0.043, 0.060, 0,90 sedangkan ketiga variabel tersebut memiliki nilai VIF sebesar 9.058, 

9.636, 9.091 yang menunjukkan bahwa nilai VIF < 10, maka dapat dikatakan dalam penelitian 

ini tidak terjadi multikolienaritas. 
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4.5. Uji Hipotesis 

Hipotesis I Pengaruh Kepemimpinan Islami Terhadap Kinerja  

Tabel 4.16 Model I 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 

1 .979
a
 .958 .958 .633 

a. Predictors: (Constant), kepemimpinan islami 

 
Angka adjuste R square menunjukkan koefisien determinasi atau peraanan 

variance (variabel independen dalam hubungan dengan variabel dependen). Angka 

adjustrd R square sebesar 0,958 yang artinya bahwa pengaruh variabel 

Kepemimpinan Islami terhadap variabel y sebesar 95,8% Sementara 4,2% 

dipengaruhi oleh faktor lain.  

Tabel 4.17 Signifikansi Nilai F Model Regresi I 

ANOVA
b
 

Model Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1018.807 1 1018.807 2540.493 .000
a
 

Residual 44.113 110 .401   

Total 1062.920 111    

a. Predictors: (Constant), kepemimpinan islami 

b. Dependent Variable: Kinerja pegawai 
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Tabel 4.18 Signifikansi Nilai T Model Regresi I 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.101 .388  5.422 .000 

kepemimpi

nan islami 

1.134 .022 .979 50.403 .000 

a. Dependent Variable: kinerja pegawai 

 

Gambar 4.1 Gambar scatter plot variable Kepemimpinan Islami terhadap  

 

Berdasarkan Gambar scatter plot diatas dapat diketahui bahwa variable 

Kepemimpinan Islami berpengaruh signifikan terhadap variael Kinerja Pegawai 

karena plot dalam gambar tersebut membentuk pola tertentu.   

Persamaan Regresi yang diperoleh: Y1 = 0,979 X1 
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Seperti yang terlihat pada tabel diatas nilai f hitung sebesar 2540.493 Dengan tingkat 

signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0.05. hal ini menunjukkan bahwa variabel 

Kepemimpinan Islami berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil analisis uji t menunjukkan bahwa t hitung sebesar 50.403 Lebih 

besar/lebih kecil dari t tabel (t tabel = (a/2:n-k-1) = t (0,025):110) = 1,981765 dengan 

tingkat signifikansi sebesar 0,000 (berpengaruh) dan koefisiensi regresi sebesar 

1.134. Hal ini berarti bahwa variabel kepemimpinan islami berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  

 Hipotesis II : Budaya Kerja Memperkuat Pengaruh Kepemimpinan Islami ke Kinerja 

Hasil pengujian antara variabel Islamic leadership sebagai variabel independen 

dan variabel Kinerja sebagai variabel dependen dengan variabel budaya kerja sebagai 

variabel moderator disajikan dalam tabel berikut. 

Tabel 4.19 Model II 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 

1 .986
a
 .973 .972 .517 

a. Predictors: (Constant), kepemimpinan islami, budaya kerja 

Angka adjuste R square menunjukkan koefisien determinasi atau peraanan 

variance (variabel moderasi dalam hubungan dengan variabel dependen). Berdasarkan 

tabel diatas terdapat kenaikan nilai adjusted r square  dari model regresi I ke model 

regresi II sebesar 1,4%. Nilai adjusted r square I sebesar 0,958  
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Sedangkan nilai adjusted r square II sebesar 0, 972. Angka Adjusted R square 

sebesar 0,972 menunjukan bahwa 97,2% Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh 

variable kepemimpinan islami dengan dimoderatori oleh variable Budaya Kerja.  

Tabel 4.20 Signifikansi Nilai F Model Regresi II 

ANOVA
b
 

Model Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1033.786 2 516.893 1933.889 .000
a
 

Residual 29.134 109 .267   

Total 1062.920 111    

a. Predictors: (Constant), kepemimpinan islami, budaya kerja 

b. Dependent Variable: kinerja pegawai 

Tabel 4.21 Signifikansi Nilai T Model Regresi II 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.453 .782  9.534 .000 

Kepemimpi

nan Islami 

budaya 

kerja 

.025 .003 .675 7.486 .000 

kepemimpi

nan islami 

.364 .104 .315 3.492 .001 

Persamaan regresi yg diperoleh: Y = 0,675Z + 0,315X1 
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Hasil analisis Regresi II seperti yang terdapat pada tabel diatas menunjukan 

bahwa variable Kepemimpinan Islami*Budaya Kerja (interaksi antara variable 

Kepemimpinan Islami dan Budaya Kerja) mempunyai t hitung sebesar 7.486 

lebih besar dari (t tabel = (a/2:n-k-1) = t (0,025):110) = 1,981765 dengan 

signifikansi 0,00 (bermoderasi). Hal ini berarti bhawa variable budaya kerja 

merupakan pemoderasi dalam hubungan antara variable Kepemimpinan Islami 

dengan variable Kinerja Pegawai. 

Hipotesis III : Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai 

Tabel 4.21 Model I 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

 1 .974
a
 .949 .948 .705 

a. Predictors: (Constant), kecerdasan emosional 

Angka adjuste R square menunjukkan koefisien determinasi atau peraanan 

variance (variabel moderator dalam hubungan dengan variabel dependen). Angka 

adjustrd R square sebesar 0,948 yang artinya bahwa pengaruh variabel Kecerdasan 

Emosional terhadap variabel Kinerja Pegawai sebesar 94,8% Sementara 5,2% 

dipengaruhi oleh faktor lain. 
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Tabel 4.22 Signifikansi Nilai F Model Regresi III 

ANOVA
b
 

Model Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1008.305 1 1008.305 2030.837 .000
a
 

Residual 54.615 110 .496   

Total 1062.920 111    

a. Predictors: (Constant), kecerdasan emosional 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Tabel 4.23 Signifikansi Nilai T Model Regresi III 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.652 .443  3.727 .000 

kecerdasan 

emosional 

.940 .021 .974 45.065 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Gambar 4.2 Gambar Scatter Plot Variabel Kecerdasan Emosional ke Kinerja Pegawai 
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Berdasarkan Gambar scatter plot diatas dapat diketahui bahwa variable 

Kecerdasan Emosional berpengaruh signifikan terhadap variael Kinerja Pegawai 

karena plot dalam gambar tersebut membentuk pola tertentu.   

Persamaan Regresi yang diperoleh : Y= 0,974X2 

Seperti yang terlihat pada tabel diatas nilai f hitung sebesar 2030.837 Dengan 

tingkat signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Kepemimpinan Islami berpengaruh terhadap variabel Kinerja Pegawai.  

Hasil analisis uji t menunjukkan bahwa t hitung sebesar 45.065 Lebih besar 

dari t tabel (t tabel = (a/2:n-k-1) = t (0,025):110) = 1,981765 dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0,000 (berpengaruh) dan koefisiensi regresi sebesar 0,940. 

Hal ini berarti bahwa variabel kepemimpinan islami berpengaruh signifikan 

terhadap variabel Kinerja Pegawai. 
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Hipotesis IV  : Budaya Kerja Memperkuat Pengaruh Kecerdasan Emosional Ke Kinerja 

Hasil pengujian antara variabel kecerdasan emosional sebagai variabel 

independen dan variabel kinerja pegawai sebagai variabel dependen dengan 

variabel budaya kerja sebagai variabel moderator disajikan dalam tabel berikut. 

Tabel 4.24 Model II 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

 1 .986
a
 .972 .971 .525 

a. Predictors: (Constant), kecerdasan emosional budaya kerja, 

kecerdasan emosional 

Angka adjuste R square menunjukkan koefisien determinasi atau peraanan 

variance (variabel moderator dalam hubungan dengan variabel dependen). 

Berdasarkan tabel diatas terdapat kenaikan nilai adjusted r square  dari model regresi I 

ke model regresi II sebesar 1,4%. Nilai adjusted r square I sebesar 0,948 Sedangkan 

nilai adjusted r square II sebesar 0, 971. Angka Adjusted R square sebesar 0,971 

menunjukan bahwa 97,1% variable Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh variable 

kecerdasan emosional dengan dimoderatori oleh variable Budaya Kerja. 

Tabel 4.25 Signifikansi Nilai F Model Regresi IV 

ANOVA
b
 

Model Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1032.874 2 516.437 1873.508 .000
a
 

Residual 30.046 109 .276   

Total 1062.920 111    
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a. Predictors: (Constant), kecerdasan emosionalbudaya kerja, kecerdasan 

emosional 

b. Dependent Variable: kinerja pegawai 

Tabel 4.26 Signifikansi Nilai T Model Regresi IV 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.653 .812  10.659 .000 

kecerdasan 

emosional 

.142 .086 .147 1.656 .101 

kecerdasan 

emosional

budaya 

kerja 

.026 .003 .840 9.441 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Persamaan Regresi yang diperoleh : Y= 0,147 X2 + 0,840 X2z 

Hasil analisis Regresi II seperti yang terdapat pada tabel diatas menunjukan bahwa 

variable Kecerdasan Emosional*Budaya Kerja (interaksi antara variable Kecerdasan 

Emosional dan Budaya Kerja) mempunyai t hitung sebesar 9.441 lebih besar dari (t 

tabel = (a/2:n-k-1) = t (0,025):110) = 1,981765 dengan signifikansi 0,00 (bermoderasi). 

Hal ini berarti bhawa variable budaya kerja merupakan pemoderasi dalam hubungan 

antara variable Kecerdasan Emosional dengan variable Kinerja Pegawai. 
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4.6. Pembahasan 

 
 Pengaruh Islamic Leadership  Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Islamic Leadership  berpengaruh positif 

terhadap kinerja. Nilai pengaruh positef menunjukkan arah hubungan yang selaras, 

jika kepemimpinan islami semakin baik, maka kinerja sumber daya manusia akan 

semakin meningkat. Pada hubungan antara Islamic Leadership dengan kinerja 

pegawai, indikator yang terkuat adalah yaitu kepercayaan. Hal tersebut 

menggambarkan bahwa pegawai di Kantor Sekretariat Daerah Kab. Boyolali 

memiliki kepercayaan yang tinggi terhadap pimpinan mereka yang menggunakan 

sentuhan islami dalam memimpin. Melihat hal ini tentunya pemimpin organisasi 

harus memastikan kepercayaan  karyawan terus terjaga dengan baik. Ada banyak hal 

yang dapat dilakukan oleh pimpinan organisasi dalam mempertahankan 

kepercayaan. Misalnya saja dengan terus melakukan inovasi, memberikan tantangan 

kepada karyawan dan yang terpenting adalah menyediakan sumber daya yang 

dibutuhkan agar karyawan dapat melakukan pekerjaannya dengan maksimal.. 

   Studi yang mendukung hubungan ini adalah studi Pradeep dan Prabhu 

(2011), Abdulahi Ali dkk. (2013), Thompson dan Webber (2016), Pawirosumarto 

dkk. (2017), dan Paais dan Pattiruhu (2020) yang menemukan bahwa kepemimpinan 

memiliki pengaruh positif yang signifikan pada kinerja.  

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain. 

Keberhasilan seorang pemimpin tergantung pada kemampuannya untuk 

mempengaruhi. Dengan kata lain, kepemimpinan dapat diartikan sebagai 

kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain melalui komunikasi langsung 

dan tidak langsung untuk mendorong rakyatnya untuk memahami dan rela mengikuti 

pemimpin harapan. Seorang pemimpin yang efektif adalah seseorang dengan 

kemampuan ini.  
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Menurut Tandoh (2011), penelitian ini menemukan bahwa gaya atau perilaku 

yang berpusat pada pekerjaan yang ditunjukkan oleh seorang pemimpin atau manajer 

memiliki efek positif pada kinerja karyawan. Dia menunjukkan bahwa manajer 

secara khusus melakukan berbagai upaya memotivasi karyawan dengan maksud 

untuk memberikan yang meningkatkan produktifitas dalam bekerja.  

 

Pengaruh Emotional Intelligence Terhadap Kinerja Pegawai  

Semakin baik kecerdasan emosional seseorang maka semakin tinggi 

kinerjanya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

positif terhadap kinerja. Dari hasil rekapitulasi skor dari jawaban kuesioner yang 

disampaikan kepada responden terlihat bahwa indikator yang memiliki nilai terendah 

adalah indikator keempat yaitu bersikap positif dan orientasi pada tujuan. 

Kemampuan mencanangkan tujuan dan membuatnrencana untuk mencapai 

kecerdasan emosional dalam hal ini berkaitanndengan sikap optimisme, harapan dan 

memecahkannmasalah dengan cara-cara yang baru dan membuat rencana 

untuknmewujudkan gagasan masih rendah. Hal tersebut disebabkan karena efek 

repitasi atau mengulang cara lama terus menerus cenderung lebih nyaman dilakukan 

untuk memecahkan suatu masalah. Sedangkan yang tertinggi adalah indikator 

pertama yaitu kesadaran diri. Nilai pengaruh positef menunjukkan arah hubungan 

yang selaras, jika Emotional Intelligence semakin baik, maka kinerja sumber daya 

manusia akan semakin meningkat. Pada hubungan antara Emotional Intelligence 

dengan kinerja pegawai, indikator yang terkuat adalah yaitu kesadaran diri. Hal 

tersebut menggambarkan bahwa pegawai di Kantor Sekretariat Daerah Kab. Boyolali 

dimana kemampuan untuk mengetahui dan mengungkapkannserta mengekspresikan 

emosi diri secara tepat disertaindengan kemampuan mengetahui dan memahami 

perasaannorang lain sudah terbentuk dengan baik sehingga kinerja pegawai semakin 

meningkat pula. 
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Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan temuan penelitian Trihandini, 2005; 

Law et al., yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional bersifat positif berkorelasi 

dengan kinerja. Dan penelitian Hidayati et al., 2008 dimana semakin tinggi 

kecerdasan emosional maka semakin tinggi pula kecerdasan emosionalnya semakin 

tinggi kinerja karyawan.  

Hasil ini juga mendkung dari Kecerdasan emosional berkorelasi positif 

dengan kinerja (Trihandini, 2005; Law et al., 2008). Semakin tinggi kecerdasan 

emosional maka semakin tinggi kinerja karyawan (Hidayati et al., 2008). Variabel 

yang paling berdampak adalah empati, tanggung jawab sosial, kesadaarn diri dan 

hubungan interpersonal (Gabel et al., 2005; Kosim, 2007; Prasetya, 2010; Warati, 

2011). Laksmiriani & Farida (2006) menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif terhadap kenyamanan supervisor dalam menilai kinerja. Noor & 

Sulistyawati (2011), mereka menyarankan bahwa emosional Kecerdasan memiliki 

pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja, terutama pada harga diri dan 

kesadaran diri. 

 

Pengaruh Islamic Leadership  Terhadap Kinerja Pegawai yang dimoderasi Oleh 

Budaya Kerja 

Hasil uji hipotesis menunjukan bahwa Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh 

variable kepemimpinan islami dengan dimoderatori oleh variable Budaya Kerja. Hal 

ini dapat diartikan jika kepercayaan pegawai pada pemimpin yang memiliki sentuhan 

islami dalam memimpin suatu organisasi mampu meningkatkan kinerja pegawai 

maka dukungan dari adanya budaya kerja terutama dari factor integritas akan 

membuat kinerja tersebut semakin meningkat. Nilai dan prinsip dari integritas 

memang sejalan dengan nilai kepemimpinan islami yaitu kebenaran. Pemimpin yang 

berintegritas juga tidak akan pernah tergoyahkan untuk menyalahgunakan wewenang 

dan memegang teguh akan nilai-nilai keislaman.  
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Hal ini mendukung pernyataan Mangkunegara (2015:113) yang dikutip dari 

Edgar H Schein mendefinisikan bahwa : Budaya Kerja adalah seperangkat asumsi 

atau system keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi 

yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Selain dengan kesadaran dan 

kesediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan, peran pemimpin dalam 

menciptakan budaya kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting dengan harapan 

pegawai yang bersangkutan akan meningkat kinerjanya, dengan demikian Budaya 

Kerja harus ditegakkan dalam suatu organisasi menurut Jeehan, A.S (2016). Jadi 

budaya kerja adalah kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan 

sehingga dapat dikatakan bahwa Budaya Kerja mempengaruhi kinerja pegawai.  

Menurut Frinaldi,  (2017) budaya  kerja adalah  sebagai  landasan  yang  

dapat  dilihat atau tidak terlihat pada diri individu, dilihat pada segi nilai dan 

keyakinan, pemahaman tentang  bagaimana  cara  kerja,  norma,  cara berpikir     dan     

perilaku     individu     atau kelompok yang bisa membantu tercapainya tujuan   

organisasi   dengan   kepemimpinan islami yang     baik,     komunikasi     yang     

sehat, pemahaman  tentang  waktu,  penghargaan dan hukuman yang adil. 

 

Pengaruh Emotional Intelligence Terhadap Kinerja Pegawai yang dimoderasi 

Oleh Budaya Kerja 

Uji hipotesis menunjukan bahwa Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh variable 

kecerdasan emosional dengan dimoderatori oleh variable Budaya Kerja. Hal tersebut 

dapat diartikan bahwa kinerja pegawai meningkat apabila kecerdasan emosional 

setiap pegawai juga baik, jika dukungan dari budaya kerja berpengaruh positif maka 

mampu memperkuat hubungan dari kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai 

dengan begitu, maka kinerja pegawai pun akan semakin tinggi.  
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Budaya kerja menekankan pada nilai-nilai yang memang berhubungan 

dengan kecerdasan emosional seperti perilaku yang baik, benar, jujur. Indikator 

Integritas memiliki nilai yang tinggi pada budaya kerja. Jika dihubungkan dengan 

kecerdasan emosional maka integritas akan menjaga seseorang pegawai agar tidak 

keluar dari jalunya dalam mencapai tujuan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Hasdiah, dkk (2018) membuktikan bahwa 

budaya kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kecerdasan emosional masing-

masing pegawai. Susanto  (2000)  menjelaskan,  dalam  mengurai  permasalahan  

dari  luar  serta  menyesuaikan integrasi dengan sumber daya manusia perusahaan, 

membutuhkan suatu pedoman, hingga setiap anggota organisasi dapat mengenal 

nilai-nilai serta perilaku yang seharusnya mereka perlihatkan, nilai tersebut dikenal 

sebagai budaya kerja.  

Menurut Frinaldi  et  al.,  (2020) bahwa budaya    kerja erat    kaitannya    

dengan pemberdayaan     pegawai     dalam     suatu organisasi.  Budaya  kerja  dapat  

membantu kinerja    pegawai    karena    budaya    kerja menciptakan  motivasi  

tinggi  bagi  pegawai untuk memanfaatkan peluang yang diberikan organisasi dengan 

sebaik-baiknya.  nilai  persatuaan  memungkinkan pegawai   merasa   nyaman   

dalam   bekerja, menunjukkan   komitmern   dan   loyalitas, serta mempertahankan 

keunggulan kompetitif.   Semakin   kuat   budaya   kerja, semakin   banyak   insentif   

yang   dimiliki pegawai untuk bergerak bersama organisasi. Menurut Kasandra et al., 

(2018) 

Budaya kerja pada suatu organisasi yang didasarkan dengan  pedoman    pada    

kualitas    hidup sebagai nilai ke dalam prilaku ataupun sifat yang   menjadi   

pendorong   bagi   segelintir masyarakat maupun pada suatu organisasi. Menurut 

Frinaldi, (2014). Jika  instansi memiliki budaya kerja positif  yang kuat di tempat  

kerja,  ada  sinergi  antara  karyawan tetap   dan   manajernya,   pimpinan   jangan 

buang    waktu.    
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Pemikiran    dan    energi dimaksudkan  hanya  untuk  menyelesaikan konflik 

di antara mereka karena perbedaan nilai  budaya  yang  dianut  dalam  pekerjaan 

untuk   menentukan   tingkat   keberhasilan kerja   karyawan   secara   keseluruhan   

atau untuk  periode  tertentu  dalam  pelaksanaan tugas  atau  tujuan,  kriteria  yang  

dimaksud adalah ditentukan sebelumnya dan disepakati. 
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5.1. Kesimpulan 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

  Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini membuktikan bahwa kinerja 

pegawai dapat ditingkatkan dengan kepemimpinan islami dan kecerdasan emosional yang 

didukung dengan adanya budaya kerja sebagai moderasinya.  

 Mengacu pada hipotesis yang dirumuskan, didapatkan beberapa hal sebagai berikut: 

a. Islamic Leadership  berpengaruh positif terhadap kinerja terlihat pada Hasil analisis uji 

t menunjukkan bahwa t hitung sebesar 50.403 Lebih besar/lebih kecil dari t tabel (t 

tabel = (a/2:n-k-1) = t (0,025):110) = 1,981765 dengan tingkat signifikansi sebesar 

0,000 (berpengaruh) dan koefisiensi regresi sebesar 1.134, sehingga hipotesis 1 dapat 

diterima. Indikator yang terkuat adalah yaitu kepercayaan. Hal tersebut 

menggambarkan bahwa pegawai di Kantor Sekretariat Daerah Kab. Boyolali memiliki 

kepercayaan yang tinggi terhadap pimpinan mereka yang menggunakan sentuhan 

islami dalam memimpin. 

b. Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh variable kepemimpinan islami dengan dimoderatori 

oleh variable Budaya Kerja yang dibuktikan pada kenaikan nilai adjusted r square  dari 

model regresi I ke model regresi II sebesar 1,4%. Nilai adjusted r square I sebesar 

0,958, Sedangkan nilai adjusted r square II sebesar 0, 972. Angka Adjusted R square 

sebesar 0,972 menunjukan bahwa 97,2%.  Hasil analisis Regresi II seperti yang 

terdapat pada tabel diatas menunjukan bahwa variable Kepemimpinan Islami*Budaya 

Kerja (interaksi antara variable Kepemimpinan Islami dan Budaya Kerja) mempunyai 

t hitung sebesar 7.486 lebih besar dari (t tabel = (a/2:n-k-1) = t (0,025):110) = 

1,981765 dengan signifikansi 0,00 (bermoderasi). Nilai dan prinsip dari integritas 

memang sejalan dengan nilai kepemimpinan islami yaitu kebenaran. Pemimpin yang 

berintegritas juga tidak akan pernah tergoyahkan untuk menyalahgunakan wewenang 
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dan memegang teguh akan nilai-nilai keislaman. 

c. Emotional Intelligence Terhadap Kinerja Pegawai terlihat pada hasil analisis uji t 

menunjukkan bahwa t hitung sebesar 45.065 Lebih besar dari t tabel (t tabel = (a/2:n-

k-1) = t (0,025):110) = 1,981765 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 

(berpengaruh) dan koefisiensi regresi sebesar 0,940. Indikator yang terkuat adalah 

yaitu kesadaran diri. Hal tersebut menggambarkan bahwa pegawai di Kantor 

Sekretariat Daerah Kab. Boyolali dimana kemampuan untuk mengetahui dan 

mengungkapkannserta mengekspresikan emosi diri secara tepat disertaindengan 

kemampuan mengetahui dan memahami perasaannorang lain sudah terbentuk dengan 

baik sehingga kinerja pegawai semakin meningkat pula. 

d. Islamic Leadership berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai yang dimoderasi Oleh 

Budaya Kerja hal tersebut terlihat pada terdapat kenaikan nilai adjusted r square  dari 

model regresi I ke model regresi II sebesar 1,4%. Nilai adjusted r square I sebesar 

0,948 Sedangkan nilai adjusted r square II sebesar 0, 971. Angka Adjusted R square 

sebesar 0,971 menunjukan bahwa 97,1% variable Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh 

variable kecerdasan emosional dengan dimoderatori oleh variable Budaya Kerja. 

Indikator Integritas memiliki nilai yang tinggi pada budaya kerja. Jika dihubungkan 

dengan kecerdasan emosional maka integritas akan menjaga seseorang pegawai agar 

tidak keluar dari jalunya dalam mencapai tujuan. 
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5.2. Implikasi 

 
Implikasi Hasil yang diperoleh dari penelitian ini mungkin memiliki beberapa 

implikasi. Berikut ini adalah penjelasan mengenai dampak penelitian tersebut. 

5.2.1. Implikasi Teoritis 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menjadi referensi atau tambahan pengetahuan 

terkait adanya pengaruh kepemimpinan islami yang cukup kental dalam peningkatan 

kinerja ASN di kantor Sekretariat Daerah kab. Boyolali. Hasil penelitian diharapkan 

dapat dipakai sebagai referensi penelitian lebih lanjut di bidang sumber daya 

manusia.  

5.2.2 Implikasi Praktis 

 
Kajian ini berdampak praktis bagi ASN di Kantor Sekretariat Daerah Kab. 

Boyolali sebagai bahan pertimbangan dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 

melalui aspek kepemimpinan islami dan kecerdasan emosional dengan budaya kerja 

sebagai variable mediasinya.   

Pegawai di Kantor Sekretariat Daerah Kab. Boyolali memiliki kepercayaan yang 

tinggi terhadap pimpinan mereka yang menggunakan sentuhan islami dalam 

memimpin. Melihat hal ini tentunya pemimpin organisasi harus memastikan 

kepercayaan  karyawan terus terjaga dengan baik. Ada banyak hal yang dapat 

dilakukan oleh pimpinan organisasi dalam mempertahankan kepercayaan. Misalnya 

saja dengan terus melakukan inovasi, memberikan tantangan kepada karyawan dan 

yang terpenting adalah menyediakan sumber daya yang dibutuhkan agar karyawan 

dapat melakukan pekerjaannya dengan maksimal. Selanjutnya Nilai dan prinsip dari 

integritas memang sejalan dengan nilai kepemimpinan islami yaitu kebenaran. 

Pemimpin yang berintegritas juga tidak akan pernah tergoyahkan untuk 

menyalahgunakan wewenang dan memegang teguh akan nilai-nilai keislaman. 
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5.2.3. Saran 

 
Berdasarkan hasil kajian yang ada, maka dapat dirumuskan beberapa saran 

sebagai berikut:  

1. Kepemimpinan perlu ditingkatkan untuk membangkitkan kinerja kerja pegawai 

agar mumpuni dalam bekerja. 

2. Seorang pemimpin harus mampu menjalankan prinsip-prinsip kepemimpinan 

Islami kepada karyawan agar memiliki motivasi yang tinggi dalam 

melaksanankan pekerjaan sehari-harinya. 

3. Budaya kerja Islami dan SDM sudah berjalan dengan baik sehingga perlu 

dilakukkan penguatan pelatihan kepribadian dan character building. 

4. Di masa depan, studi pelengkap harus dilakukan yang akan mempertimbangkan 

dampak metode kepemimpinan modern pada kinerja individu dan organisasi 

dengan pengenalan elemen penilaian baru untuk menilai kinerja, keunggulan, 

kesuksesan, dan kreativitas. Dalam hal ini, studi masa depan dapat mencoba 

untuk menggambarkan jenis kepemimpinan lain dengan pengaturan lingkungan 

dan waktu yang berbeda. 
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